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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
ในสภาวการณปจจุบัน การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

เปนไปอยางรวดเร็ว รุนแรงและตอเนื่อง  ซ่ึงสวนหนึ่งเปนผลมาจากเทคโนโลยีสมัยใหม  กอใหเกิด
รูปแบบใหมๆ ของการแขงขันท้ังในภาคสังคมและธุรกิจ  รวมถึงความตองการของคนในสังคมเพิ่ม
มากข้ึน มีการเรียกรองคุณภาพมาตรฐานในการบริการมากข้ึน เพราะรับรูและตระหนักในสิทธิของ
ตนเองเนื่องจากมีการศึกษาสูงข้ึน  สงผลใหองคการไมสามารถติดอยูกับรูปแบบการทํางานแบบเดิม
โดยไมปรับเปล่ียนตัวเองใหเขากับสถานการณท่ีเกิดข้ึน ความจําเปนดังกลาวทําใหเกิดกระแสการ
ตื่นตัวตอการเปล่ียนแปลงท่ีมีแนวโนมรุนแรงข้ึนเร่ือยๆ สังเกตไดจากมีเคร่ืองมือในการพัฒนา
องคการในปจจุบันท่ีเกิดข้ึนมากมาย ไดแก Balance Scorecard, Six Sigma เปนตน (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546 ) ส่ิงเหลานี้ชวยใหองคการตางๆ  ปรับตัวสูสภาวะ
แวดลอมใหมเพ่ือกาวใหทันกับการเปล่ียนแปลง ดังนั้นหากองคการใดไมสามารถปรับตัวไดอยาง
รวดเร็วและทันตอการเปล่ียนแปลงก็จะขาดศักยภาพในการแขงขันและไมสามารถดํารงอยูอยางมี
ประสิทธิภาพตอไปได   

จากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ทําใหสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคการตางๆจึงพยายามปรับตัวใหเปนองคการท่ีทันสมัย และใหความ
สนใจกับประสิทธิผลขององคการมากข้ึน (พิทยา บวรวัฒนา, 2546) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาว
นอกจากจะสงผลกระทบตอองคการตางๆแลว ยังสงผลกระทบโดยตรงตอองคการทางสุขภาพดวย  
โรงพยาบาลตางๆท้ังของภาครัฐและเอกชนตางแขงขันกันในดานการใหบริการทางสุขภาพ โดยมี
การต่ืนตัวในการพัฒนาคุณภาพในองคการของตนเองเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
จากสถาบันพัฒนารับรองคุณภาพ และตองรักษามาตรฐานการบริการใหสามารถไดรับการรับรอง
และประกันคุณภาพอยางตอเนื่อง โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ ท่ีจัด
อยูในระดับตติยภูมิ ใหบริการผูปวยท่ีมีโรคยุงยาก  ซับซอน  มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีทันสมัย มี
เทคโนโลยีท่ีกาวหนา มีบุคลากรจํานวนมาก และเปนแหลงฝกฝนของบุคลากรทางสุขภาพ  จึงตอง
มีการปรับเปล่ียนกลยุทธและวิธีการดําเนินงานใหเขากับการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอม
ภายนอก   รวมท้ังตองมีการเรียนรูท่ีจะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  และสรางสรรค
กระบวนการในการปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ใหสอดคลองกับความคาดหวัง
ของประชาชนท่ีตองการการบริการที่ไดคุณภาพและมาตรฐานเพ่ิมสูงข้ึน  ซ่ึงการใหบริการของ
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โรงพยาบาลสวนใหญเกิดข้ึนท่ีหอผูปวย  ดังนั้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปน
เคร่ืองตัดสินความสําเร็จของโรงพยาบาล ( Robbins, 1990; Sullivan and Decker, 1999) 

หอผูปวยเปนหนวยงานที่มีความสําคัญและเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุก
ประเภท  เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานที่ผูปวยและญาติเขามามีปฏิสัมพันธกันอยางใกลชิดกับ
บุคลากรทางการพยาบาล  เปนท่ีท่ีมีการติดตอส่ือสารระหวางกันและมีกิจกรรมบริการทางสุขภาพ
เกิดข้ึนท่ีหอผูปวยมากท่ีสุด  ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองานบริการพยาบาลได
เปนอยางมาก หอผูปวยจึงเปนหนวยงานท่ีควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมาย
คุณภาพการพยาบาลไดเปนอยางดี (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540) หอผูปวยจึงมีความสําคัญยิ่งใน
การนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาล เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในกลุมงานพยาบาล ซ่ึงสวนใหญเปนผลงานในระดับหอผูปวย จึงอาจกลาวไดวาหอ
ผูปวยทุกหอเปรียบเหมือนหัวใจของโรงพยาบาล  ซ่ึงผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของหอ
ผูปวยใหเกิดประสิทธิผล คือ พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยนั่นเอง  เนื่องจากพยาบาลเปน
บุคลากรกลุมใหญในระบบบริการสุขภาพ  เปนผูท่ีตองสัมผัสกับผูรับบริการและอยูกับงานบริการ
สุขภาพมากท่ีสุด ถือวาเปนตัวจักรสําคัญในการสรางสรรคงานคุณภาพและความเจริญกาวหนาของ
องคการพยาบาลไดอยางดีท่ีสุด  ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยจากพยาบาลวิชาชีพจะ
ทําใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน เพราะพยาบาลวิชาชีพเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึง
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด  

ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนสวนสําคัญท่ีจะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการพยาบาล
และโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม  ดังท่ี Cameron & Whetten (1983 )  กลาววาการ
ประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยเปนพื้นฐานสําคัญประการหน่ึงในการพัฒนาคุณภาพการบริการ 
และทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูระดับใด และตองดําเนินงานการตอไปอยางไร จึงจะ
บรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล  ประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถพิจารณาไดจาก  ผลิตผล  
ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงานของบุคลากร ( Gibson, Ivancevich, and Donelly, 1991) 
แตปจจุบันพบวาการดําเนินงานในหอผูปวยยังมีปญหาอุปสรรคตางๆ เชน พบวามีการรองเรียนใน
เร่ืองการใหบริการไมมีคุณภาพ  ทําใหผูรับบริการไมไดรับบริการที่ดีท่ีสุดตามมาตรฐาน รวมท้ังมี
รายงานผลการศึกษาพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยยังไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงสุด 
(กัลยา แกวธนะสิน, 2544; ประภารัตน แบขุนทด, 2544; สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544)  จึงจําเปน
อยางยิ่งท่ีตองพัฒนาระดับประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงมากข้ึนไป  ดังนั้นจึงตองมีการศึกษา
เพิ่มเติมวายังมีปจจัยใดอีกบางท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

ผูนําถือเปนบุคคลที่มีความสําคัญท่ีสงผลตอบรรยากาศ ส่ิงแวดลอม และความรูสึกของ
ผูรวมงาน (Huber, 1996)  องคการพยาบาลตองการผูบริหารที่มีภาวะผูนํา เนื่องจากเปนองคการ
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ขนาดใหญและมีบุคลากรหลายระดับสงผลใหการบริหารงานมีความซับซอน หัวหนาหอผูปวยจึง
จําเปนตองปรับและเพิ่มบทบาทภาวะผูนําเพื่อใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพ่ือนําพา
องคการไปสูเปาหมายสูงสุด ซ่ึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ของหัวหนาหอผูปวย
อาจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยได  เนื่องจากภาระงานของผูบริหารทางการ
พยาบาลในปจจุบันเพิ่มข้ึนจากในอดีตเปนอยางมาก  ดังนั้นผูนําในปจจุบันหรือยุคโลกาภิวัตนตอง
เปนผูนําท่ีทันสมัย เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล (มรกต ล้ิมวัฒนา, 2541) โดยเฉพาะผูนําเชิงกลยุทธ 
คือ ผูนําท่ีตองมองการณไกลในอนาคต  มีความยืดหยุน ริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง  สามารถ
วางแผนกลยุทธเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันและไปสูจุดมุงหมายองคการที่ตั้งไว  
ปจจุบันพบวาผูนําท่ีประสบความสําเร็จขององคการหลายแหงลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธ
ท้ังส้ิน (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2549) และทุกเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง เบ้ืองหลัง
ลวนตองอาศัยผูนําท่ีคิดอานเชิงกลยุทธ (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2544) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
ประกอบดวย การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) การบริหาร
ทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s resource portfolio) สนับสนุนวัฒนธรรม
องคการ (Sustaining an effective organizational culture) เนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม 
(Emphasizing ethical practices) และการควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced 
organizational controls)  (Hitt ,Ireland, and Hoskisson , 2005)  ดังนั้นการบริหารงานภายใตภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนการบริหารท่ีทุกองคการควรนําไปใชในการดําเนินการเพ่ือความอยูรอดและ
ความกาวหนาขององคการ  ทุกองคการจําเปนตองมีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธแกบุคคลระดับ
ผูนําอยางเรงดวน (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2544)  โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนท่ี
มีความสําคัญเพราะเปนผูบริหารท่ีใกลชิดกับบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย  ( สุมาลี จักรไพศาล, 
2541 ) และเปนผูรับนโยบายมาสูการปฏิบัติ กลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยท่ีมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
เปนบุคคลสําคัญท่ีนําพาองคการดําเนินงานใหสําเร็จตามเปาหมายและชวยใหประสิทธิผลของ
องคการไดรับการพัฒนาใหอยูระดับสูงข้ึนอยางตอเนื่อง  

บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการ  ซ่ึงเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีมีผลตอประสิทธิผลขององคการ เปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงความแตกตางระหวาง
องคการ เปนคุณลักษณะเฉพาะขององคการซึ่งมีหลายมิติ มีผลกระทบและเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ี
มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ  การปฏิบัติงานและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ (Stringer, 2002 ;  
สมยศ นาวีการ, 2544)  องคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจะมีผลทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกในการทํางาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ มี
ประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลดีตอองคการ คือองคการเกิดการพัฒนา มีความเจริญกาวหนา มีผลผลิตท่ี
ดีและเพิ่มมากข้ึน ( Litwin and Stringer, 1968) ในทางตรงกันขามหากองคการใดมีบรรยากาศ
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องคการท่ีไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  บุคลากรจะเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน ขาดความ
กระตือรือรน สงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานขององคการและเปนสาเหตุใหองคการขาด
ประสิทธิภาพในท่ีสุด  ดังนั้นจึงควรจัดใหในหอผูปวยมีบรรยากาศท่ีเหมาะแกการทํางาน เพื่อให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
              จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  นําไปพัฒนาและ
ดําเนินงานการเพ่ือยกระดับประสิทธิผลองคการ กอใหเกิดประโยชนแกองคการและผูรับบริการใน
ยุคของการแขงขันปจจุบันและเกิดผลดีในการบริการตอผูรับบริการตอไป 
 
ปญหาการวิจัย  

1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลของ 
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนอยางไร 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอ 
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ หรือไม อยางไร 

3.   บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนภาพรวมของหอผูปวยท่ีตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ รวมท้ังเปนมาตรฐานภายนอกท่ีบงบอกวาองคการมีความสามารถในการดําเนินงาน
ตางๆใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1991; Gibson et al., 1991; Steers, 1997; Hoy and 
Miskel, 2001) ดังนั้นประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดในการตัดสินการดําเนินงาน



  
5 
 

ของโรงพยาบาลทุกแหง  เพราะเปนผลรวมของผลลัพธท่ีไดมาจากการปฎิบัติงานของสมาชิกทุกคน
ภายในหนวยงานเดียวกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล (Gibson et al., 1991) โดยยึดถือ
การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ  มีมาตรฐานและปริมาณเพียงพอกับความตองการของผูรับบริการ โดย
คํานึงถึงประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร บุคคล อุปกรณ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช ท่ีมีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ตลอดจนสมาชิกตองมีทัศนคติท่ีดีตองาน ความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงจะชวย
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยมี
มากมายหลายปจจัยดวยกัน 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย เพราะภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยหมายถึง  ผูนําท่ีสามารถมองการณไกล มีวิสัยทัศนสามารถกําหนด 
วางแผนนโยบายในองคการโดยสามารถวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกแลวกําหนดเปน
แผนกลยุทธ  จูงใจใหสมาชิกในองคการกาวไปในทิศทางเดียวกัน  มุงสูเปาหมายและความสําเร็จ
ขององคการ  ซ่ึงรูปแบบการบริหารงานในปจจุบันลวนตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธในการ
ดําเนินงานขององคการ   เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธเปนผูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน
(Hitt , Ireland, and Hoskisson , 2005) จึงนํามาซ่ึงความสําเร็จประสิทธิผลขององคการ  มีรายงานผล
การศึกษาพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน
(Nongthanathorn , 2002) ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยนาจะมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดวยเชนกัน 

บรรยากาศองคการ   หมายถึงคุณภาพของส่ิงแวดลอมในการทํางาน ท่ีมีอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางออมกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการ  เปนส่ิงสําคัญ
ท่ีสงเสริมการบริหารงานและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลากรในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2544)  
องคการใดท่ีมีบรรยากาศองคการเอ้ือตอการปฏิบัติงานจะมีผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กฤษดา ศักดิ์ศรี, 2534) จากรายงาน
ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร และโรงพยาบาลชุมชน  ( ดวงเนตร 
ภูวัฒนวนิชย, 2549; ประภารัตน แบขุนทด, 2544)  ดังน้ันบรรยากาศองคการนาจะมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดวยเชนกัน 

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังนี้ 
1.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ

หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 2.   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
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ขอบเขตการวิจัย   การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย ไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัตกิารที่มีประสบการณทํางาน 

ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 7 แหงคือ  โรงพยาบาลรามาธิบดี    
โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  โรงพยาบาล
ศรีนครินทร  โรงพยาบาลสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี และโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 

2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจยั  คือ  พยาบาลวิชาชีพท่ีไดจากการสุมตัวอยางแบบ 
หลายข้ันตอน(Multi-stage sampling) จากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีประสบการณทํางาน
ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     

3.    ตัวแปรท่ีศึกษา คือ  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการและ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การรับรูหรือความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารท่ีมีความสามารถในการ
คาดการณ  สรางวิสัยทัศน รักษาความยืดหยุน  มีความสามารถในการจัดการทรัพยากรบุคคล 
บริหารความรูและสรางสรรคนวตกรรม  ใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานใหมีความคิด
สรางสรรคในการทํางาน  และสามารถนําพาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานในหอผูปวยดําเนินงาน
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล  ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Hitt ,  Ireland, and Hoskisson (2005) ดังนี้ 

1.1 การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ การรับรู  
หรือความคิดเห็น ของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวามีความสามารถใน
การกําหนดวิสัยทัศนสอดคลองกับเปาหมายของโรงพยาบาล  สามารถวิเคราะหปจจัยภายใน 
ภายนอก และทํานายแนวโนมการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม เพื่อกําหนดแผนกลยุทธการ
บริหารงานในหอผูปวยใหสอดคลองกับนโยบายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล  และสามารถ
ถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจผูรวมงานใหมุงปฏิบัติตามไดเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

1.2  การบริหารทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s resource  
portfolio)  คือ การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย
วามีความสามารถใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรองคการ  ท้ังดานงบประมาณและดาน
ทรัพยากรบุคคล  เพื่อใชทรัพยากรเหลานั้นใหเกิดประโยชนสูงสุด  มีความคุมคาและคุมทุน  มีการ
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จูงใจและสนับสนุนบุคลากรใหสามารถพัฒนาและใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ีในการดําเนินการ
ไปสูเปาหมายของโรงพยาบาล 

1.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ (Sustaining an effective organizational  
culture)  คือ การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา
สามารถกําหนด  ปรับเปล่ียน  สงเสริมใหเกิดคานิยมและความเช่ือในการทํางานรวมกันในหอผูปวย
ไดเปนอยางดี  ดําเนินการใหบุคลากรเกิดความรูสึกยึดม่ันผูกพันตอหนวยงาน  และกําหนดแบบ
แผนการปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม
ภายนอก   

1.4 การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices)  คือ  
การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูนําท่ีมี
คุณธรรม จริยธรรม มีความซ่ือสัตย สุจริต เปนท่ีนาไววางใจ มีการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน มีความเขาใจเห็นใจ และปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยความ
ยุติธรรมเทาเทียมกันทุกคน 

1.5 การควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced organizational controls)  
คือ การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาสามารถ
จัดการและบริหารงานภายในหอผูปวยในการทํางานใหเกิดความสมดลุ  สามารถวิเคราะหปญหาที่
เกิดจากการปฏิบัติงานได  มีความยดืหยุนในการบริหารงาน  จัดอัตรากําลังบุคลากรเหมาะสมกับ
ภาระงานเพ่ือใหการบริการอยางมีคุณภาพ  ผูรับบริการพึงพอใจในบริการท่ีไดรับและผูใหบริการมี
ความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2. บรรยากาศองคการ (Organizational climate) หมายถึงการรับรูหรือความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอสภาพแวดลอมในหอผูปวย ผูรวมงาน  และการทํางานรวมกันท่ีมีผลตอการ
ดําเนินงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหอผูปวย ซ่ึงวัดไดจากแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของณัญญา มูลประหัส (2545) ซ่ึงสรางข้ึนตามแนวคิดของ 
Stringer (2002) ประกอบดวย 6 ดานดังนี้ 
  2.1  โครงสราง (Structure) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาในหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูมีการจัดโครงสรางของหนวยงานที่เอ้ือตอการดําเนินงาน  มีการแบงบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบของบุคลากรในหอผูปวยอยางชัดเจน มีการมอบหมายงานเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากรแตละคน 
  2.2  มาตรฐาน (Standards) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูมีการกําหนดข้ันตอน และมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนแกผูปฏิบัติงาน ท่ีสามารถ
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ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานได และนําผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนางานใหมี
มาตรฐานสูงข้ึน มีกลไกในการกระตุน ผลักดัน ใหมีการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
  2.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาใน
หอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูใหอิสระในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีอิสระในการ
ตัดสินใจ สามารถแสดงความคิดเห็นและ แกปญหาไดดวยตนเอง รวมท้ังมีสวนรวมรับผิดชอบใน
การดําเนินงานท่ีสําคัญของหนวยงาน   
  2.4  การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวา 
ตนเองมีความสําคัญในหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยู  ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับ
ถือ มีการใหรางวัลเม่ือบุคลากรปฏิบัติงานไดดี  และมีการตําหนิหรือลงโทษอยางมีเหตุผลตาม
ระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไว  

2.5  การสนับสนุน (Support) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาในหอผูปวย 
ท่ีปฏิบัติงานอยูมีส่ิงแวดลอมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความไววางใจ และใหกําลังใจ
ตอกันในการปฏิบัติงาน มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางผูรวมงานเปนอยางดี  ในกรณีท่ี
ตองการความชวยเหลือ และไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน    
  2.6  ความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวา
หอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูเปนสถานท่ีท่ีบุคลากรทุกคนรูสึกเปนเจาของรวมกันและมีการธํารงไวซ่ึง
การเปนผูรวมงานท่ีดีของหนวยงาน  มีความยึดม่ันตอจุดมุงหมายขององคการรวมกัน 
 3. ประสิทธิผลของหอผูปวย (Organizational effectiveness) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีตอผลการดําเนินงานของหอผูปวยวาใหบริการแกผูรับบริการไดประสบผลสําเร็จเปนไป
ตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ
ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545)  ท่ีสรางข้ึนตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991) ประกอบดวย  
  3.1  ผลิตผล หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยู
วามีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอกับภาระงาน ตอบสนองความตองการของผูรับบริการทั้ง
ทางดานคุณภาพและบริการ  สามารถใหบริการแกผูรับบริการอยางไดอยางท่ัวถึงและครอบคลุม  
ผูรับบริการปลอดภัยจากภาวะเส่ียงและอันตรายตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาล 
  3.2 ประสิทธิภาพ หมายถึงการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูวามีการใหบริการท่ีสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูรับบริการ  บุคลากร
ในหนวยงานมีความกระตือรือรนมุงม่ันในการปฏิบัติงาน มีการใชเคร่ืองมือการแพทยอยางถูกตอง
เหมาะสม มีการบํารุงเก็บรักษาอุปกรณเคร่ืองใชใหคงสภาพพรอมใชงานไดตลอดเวลา 
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3.3  ความพึงพอใจในงาน หมายถึงการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอการปฏิบัติ 
งานของสมาชิกในหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูวาประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ลักษณะ
งานท่ีมีความทาทายและชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความ
รับผิดชอบ  ตลอดจนรับรูถึงความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

4. พยาบาลวิชาชีพ ( Professional nurse) หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไปและข้ึนทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภ
ช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐต้ังแต 1 ปข้ึนไป 

5. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (Governmental university hospital) หมายถึง 
โรงพยาบาลระดับตติภูมิในสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 7 
แหง ประกอบดวย  โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร  โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลสงเสริม สนับสนุนปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลและผูรับบริการไดรับบริการท่ีมี
คุณภาพมากข้ึน 

2.  ผูบริหารทางการพยาบาลใชผลการวิจัยพัฒนาหัวหนาหอผูปวยใหมีภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธ เพื่อความสําเร็จและความกาวหนาในวิชาชีพนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาลในยุคของ
การแขงขันปจจุบัน 



   

    บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ 
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร บทความ และงานวจิัยตางๆ ท่ีเกีย่วของและ
นําเสนอแนวคิดตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1 ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.2 บทบาท  ภารกิจ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.3 หอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.4 การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
1.5 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวชิาชีพ 

2. ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
2.2 แนวคิด  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
2.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
2.4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล

ของหอผูปวย 
3. บรรยากาศองคการ 

3.1 ความหมาย ความสําคัญบรรยากาศองคการ   
3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการพยาบาลท่ีพึงประสงค 
3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
3.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

4. ประสิทธิผลของหอผูปวย 
4.1 ความหมายประสิทธิผลองคการ 
4.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
4.3 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
4.4 แนวทางการประเมินประสิทธิผลหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 

5. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  1.1  ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 ท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ลงวันท่ี 6 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 มาตรา 3 ใหยกเลิก 
พระราชบัญญัติระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2520 และพระราชบัญญัติ
ระเบียบราชการของทบวงมหาวิทยาลัย (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 เปล่ียนช่ือทบวงมหาวิทยาลัย  เปน
สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เรียกโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
เดิมวา  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย สังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปน
โรงพยาบาลท่ีมหาวิทยาลัยต้ังข้ึนโดยมีคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูชวยควบคุมการ
บริหารงาน  ซ่ึงมีท่ีตั้งอยูท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาคท่ีมหาวิทยาลัยนั้นต้ังอยู มีจํานวนเตียง
ใหบริการรักษาพยาบาลต้ังแต 360 เตียง ถึง 2,630 เตียง  จากทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติ
สาธารณสุข (อัลฟา รีเสิรช จํากัด, 2547) 
 ปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย มีจํานวน 7 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 2แหง 
ไดแกโรงพยาบาลศิริราชและโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในเขตปริมณฑลไดแก 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปทุมธานี ในสวนของ
ตางจังหวัดมี 4 แหง เขตภาคกลาง ไดแก โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา
บรมราชกุมารีฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ นครนายก เขตภาคเหนือ ไดแก โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม  มหาวิทยาลัยเชียงใหม เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก โรงพยาบาลศรี
นค รินทร  มหาวิทย า ลั ยขอนแกน  เ ขตภาคใต  ได แก  โรงพยาบาลสงขลานค รินทร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จัดเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ ท่ีมีการบริหารงานข้ึนกับ
คณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นๆ แบงสายบังคับบัญชาออกเปนภาควิชาตางๆและหนวยงาน
ยอยๆ ภายในภาควิชาโดยมีผูบริหารระดับตนคือหัวหนาภาควิชาเปนผูบริหารจัดการงานตางๆ
ภายในภาควิชา การบริหารงานทั้งหมดข้ึนกับคณบดีคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นๆ 
เพื่อท่ีจะทําใหโรงพยาบาลเปนสถานบริการสุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูง  ทําการตรวจ
รักษาโรคและใหบริการประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะผูท่ีมีปญหาสุขภาพท่ีซับซอน ตองใชเคร่ืองมือ
และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมท้ังการใหการรักษาทางไกลที่ตองใชการ
ส่ือสารผานส่ือของเทคโนโลยี เปนสถานท่ีใหบริการทางดานวิชาการและการใหบริการดานสุขภาพ 
ในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางองคการสุขภาพนี้ แนวโนมในอนาคตจะทําใหโรงพยาบาลของรัฐ
เปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจึงจําเปนท่ี
จะตองมีการแขงขันกับภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งข้ึน โรงพยาบาล
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จําเปนตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยูรอด  และสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ระบบ
ขอมูลขาวสารท่ีเหมาะสมเปนส่ิงจําเปนและสําคัญในการรับรองการบริหาร การปรับปรุงระบบงาน 
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของโรงพยาบาล 

1.2  บทบาท ภารกิจ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปนแหลงของการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขา

วิทยาศาสตรสุขภาพหลายสาขาและเปนแหลงในการศึกษาวิจัยรวมท้ังเปนแหลงผลิตนวตกรรม
ใหมๆท่ีเกี่ยวของกับการรักษาพยาบาลและการดูแลสุขภาพ  เปนสถานท่ีใหบริการสุขภาพอนามัย 
ท้ัง 4 ดาน คือ สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และฟนฟูสุขภาพ เปนสถานท่ี
ศึกษาเผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน และสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อ
สนับสนุนใหเกิดการบริการสุขภาพอนามัยท่ีดี  จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล   
บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญมากข้ึน โดยเฉพาะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ท่ีเปน
โรงพยาบาลในระดับตติยภูมิท่ีตองใชขอมูลขาวสารในการจัดบริการดานสาธารณสุขใหแก
ผูรับบริการ รวมทั้งรณรงค และช้ีนําสังคมดานสุขอนามัย เพ่ือพัฒนาสาธารณสุขของประเทศ และ
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย โดยใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาและการวิจัย เพื่อ
สรางสรรคองคความรู สวนงานบริการทางการแพทยท่ีจัดใหมีข้ึนนั้น มีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนา
องคความรู  อันจะเปนประโยชนตอการจัดการศึกษา และการถายทอดเทคโนโลยีไปสูระบบบริการ
สุขภาพของประเทศ 
 1.3  หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

หอผูปวยเปนหนวยงานท่ีสําคัญยิ่งในโรงพยาบาลเพราะเปนสถานท่ีใหการรักษาพยาบาล 
แกผูปวยท่ีตองพักรักษาตัวในโรงพยาบาลโดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆของผูปวย ซ่ึงมี
แพทยและบุคคลากรทางการพยาบาลใหการดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด 24 ช่ัวโมง พยาบาลมี
บทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายในหอผูปวยท้ังทางดานการวางแผนใหบริการของพยาบาลใน
หอผูปวยท่ีรับผิดชอบ เพื่อใหบริการในหอผูปวยเปนไปตามนโยบายปรัชญาของกลุมการพยาบาล
และโรงพยาบาล  นอกจากน้ียังมีกิจกรรมอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ เชน การประสานกับทีมสหสาขาวิชาชีพ
เพื่อใหการดูแลผูปวยบรรลุวัตถุประสงค ดังนั้น การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
จําเปนอยางยิ่งท่ีหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการจัดระบบการบริหารภายในท่ีดีรวมกับการใหความ
รวมมือของบุคลากรทางการพยาบาลในการมุงม่ันปฏิบัติการพยาบาลท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานตาม
ปญหาและความตองการของผูปวย 
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1.4  การการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือกลไกกระตุนและสงเสริมใหโรงพยาบาลมี
การพัฒนาคุณภาพท้ังองคกรอยางมีระบบ  โดยมีกิจกรรมหลัก 3 ข้ันตอน คือ การพัฒนาคุณภาพ การ
ประเมินคุณภาพ และการรับรองคุณภาพ  ซ่ึงการรับรองคุณภาพจะกระทําโดยองคกรภายนอกท่ีเปน
กลาง เพื่อเปนหลักประกันวาผลการรับรองนั้นจะเปนท่ีนาเช่ือถือ  สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเปนหนวยงานท่ีจัดต้ังข้ึนโดยขอบังคับตาม พ.ร.บ.สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข  ทํา
หนาท่ีสงเสริมการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลโดยอาศัยการประเมินตนเองรวมกับการประเมิน
จากภายนอกเปนกลไกกระตุนท่ีสําคัญ  กอนท่ีจะขอรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล  เปนหนาท่ีของโรงพยาบาลท่ีจะตองประเมินและพัฒนาคุณภาพตามกรอบ
มาตรฐานโรงพยาบาลมากอน 

 
แผนภาพท่ี 1    ข้ันตอนในกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและ 

     รับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2550) 
 
1.4.1วัตถุประสงคของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล ไดกําหนดวัตถุประสงคไวเปนวัตถุ 

ประสงคท่ัวไป และวัตถุประสงคเฉพาะ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล, 2541) 
  1.4.1.1 วัตถุประสงคท่ัวไป เพื่อสรางกลไกสงเสริมและกระตุนการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลที่เหมาะสมและใชการได อันจะเปนการยกระดับคุณภาพและปองกันความ
ขัดแยงซ่ึงจะสงผลใหประชาชนและผูปวยไดรับบริการที่ดีท่ีสุด 
  1.4.1.2. วัตถุประสงคเฉพาะ 

พัฒนาคุณภาพ 

ประเมินตนเอง 

ประเมินและรับรองโดย
องคการภายนอก 

ทําตามระบบ 
implement the guideline 

วัด/ทบทวน/ตรวจสอบ 
monitor/review 

วางระบบ 
policy guideline 

ปรับปรุงระบบ 
PDCA,CQI,innovation 
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   1)  ใหโรงพยาบาลนํารองมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องโดยการพัฒนา
ศักยภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของคนในองคการ เพื่อรวมมือกันปรับปรุงระบบงานดวยวิธีการท่ี
มีเหตุผล ตรวจสอบได และตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ 
   2)  สรางกระบวนการในการกําหนดเกณฑมาตรฐานท่ีเหมาะสม เพื่อใช
เปนกรอบการประเมินกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาลโดยมีพลวัตตามวิทยาการ และใชไดสําหรับ
โรงพยาบาลท่ีมีลักษณะหลากหลาย 
   3)  พัฒนากระบวนการประเมินและรับรอง รวมท้ังผูท่ีมีความสามารถและ
เจตคติท่ีเหมาะสมในการประเมินยืนยันจากภายนอกองคการ วางโครงสรางการบริหารจัดการ
เพื่อใหเกิดระบบท่ีพึงประสงคและสามารถดําเนินการไดในระยะยาว 

1.4.2 เปาหมายของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

 เปาหมายของการพัฒนาคุณภาพ 

 ผูไดรับประโยชนจากการจากการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลคือ ผูปวย เจาหนาท่ี 
และโรงพยาบาล  หากความตองการของท้ัง 3 กลุมนี้สอดคลองกันมากเทาไร จะยิ่งทําใหการพัฒนา
คุณภาพมีความยั่งยืนมากข้ึนเทานั้น (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2545ก) 

1.4.2.1 ประโยชนสําหรับผูปวยไดแก ความเส่ียงตอการประสบความสูญเสีย 
หรือภาวะแทรกซอนลดลง, คุณภาพการดูแลรักษาดีข้ึน, ไดรับการพิทักษสิทธิผูปวยและศักดิ์ศรีของ
ความเปนคนมากข้ึน 

1.4.2.2 ประโยชนสําหรับเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ไดแก ความเส่ียงตอการเจ็บ 
ปวยจากการทํางานลดลง, ความเส่ียงตอการเขาใจผิดระหวางผูปวยกับเจาหนาท่ีลดลง, ส่ิงแวดลอมใน
การทํางานและการประสานงานดีข้ึน, เจาหนาท่ีไดเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

1.4.2.3 ประโยชนสําหรับโรงพยาบาล ไดแก การเปนองคกรเรียนรู, สามารถ 
รองรับการเปล่ียนแปลงและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องสูความเปนเลิศ, ทําใหองคกรอยูรอดและยั่งยืน 
 เปาหมายการรับรองคุณภาพ 

กระตุนใหโรงพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
1. การสรางความรับผิดชอบตอสังคม (Social accountability) ซ่ึงโรงพยาบาล 

ท้ังรัฐและเอกชนตองแสดงออก เพื่อใหสังคมมีความม่ันใจตอระบบบริการโรงพยาบาลดวยการ
ยินยอมใหองคการภายนอก ซ่ึงมีความรูความเขาใจระบบการดูแลเขาไปประเมินตามกรอบท่ีตกลง
รวมกัน 

  2. การใหขอมูล ขาวสารประกอบการตัดสินใจของผูบริโภค 
3. โรงพยาบาลตางๆ ทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาในลักษณะของอาสาสมัคร 
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 ในการเปล่ียนแปลงเพ่ือการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองอาศัยมาตรฐาน
ระดับชาติเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาไปในทิศทางเดยีวกัน ซ่ึงในประเทศไทยกรอบท่ีใชในการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือมาตรฐานฉบับปกาญจนาภิเษก เปนมาตรฐานท่ัวไปท่ีใช
ในภาพรวมลงไปถึงระดับกลุมงาน หนวยบริการตางๆ ประกอบดวยมาตรฐานดังนี ้(สิทธิศักดิ์ 
พฤกษปติกุล, 2543)  

มาตรฐานท่ี 1 กําหนดพันธกิจ ปรัชญา ขอบเขต เปาหมายและวัตถุประสงคเปนลาย
ลักษณอักษรชัดเจน 

มาตรฐานท่ี 2 มีการจัดองคการ และการบริหารท่ีเอ้ืออํานวยตอพันธกิจท่ีกําหนดไว
อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 3 มีการจัดการดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบริการไดตามพันธกิจท่ีกําหนด
ไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 4 มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การเพิ่มความรูและ
ทักษะเพื่อใหเจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 5 นโยบายและวิธีปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงสะทอนความรูและ
หลักการของวิชาชีพท่ีทันสมัย สอดคลองกับพันธกิจการใหบริการผูปวย กฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวของและ
เจาหนาท่ียึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

มาตรฐานท่ี 6 สภาพแวดลอม อาคาร สถานท่ีเอ้ือตอการบริการอยางสะดวก ปลอดภัย มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 7 มีเคร่ืองมือ อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีไดมาตรฐาน เพื่อ
ใหบริการผูปวยอยางปลอดภัยมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 8 มีระบบงาน กระบวนการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามมาตรฐาน
ของวิชาชีพ และตอบสนองความตองการของผูปวยแตละราย 

มาตรฐานท่ี 9 กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ มกีิจกรรมติดตามประเมินผลและพัฒนาคุณภาพ
ของหนวยงานหรือบริการโดยการทํางานเปนทีม และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง   

1.5  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พระราชบัญญติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับ 2) พ.ศ.2540 ไดกลาวถึงบทบาท
พยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาท่ีการพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชนดังนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมท้ังการจัดสภาพแวดลอมเพื่อลด

ปญหาการเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีท่ีกําหนดไวในการรักษาเบ้ืองตน และการใหภูมิคุมกันโรค 
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4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
หนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ตามประมวลขอบังคับ ระเบียบและ

ประกาศของสภาพยาบาล (กองการพยาบาล, 2539) ไดกําหนดบทบาทข้ันพื้นฐานของพยาบาล
วิชาชีพดังนี้ 

1. ดานปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรง
แกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการ
พยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพ และเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

2. ดานการบริหารจัดการ  มีสวนรวมในการ บริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวย
หรือหนวยงานเพื่อใหเขาใจถึงคุณภาพของการใหบริการ มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลท่ีมี
ประสิทธิภาพ วิเคราะหปญหา และแกไขอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม มี
สวนรวมในในกิจกรรมขององคการวิชาชีพ 

3. ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรดานการพยาบาล 
ปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูท่ีเขามารับการอบรมในหนวยงาน สอนหรือเปนพี่
เล้ียงใหกับนักศึกษาทุกระดับ จัดทําคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน
หนวยงาน มีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาลและนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพ
ทางการพยาบาล 

ฟาริดา อิบราฮิม (2541) ไดกลาวถึงคุณลักษณะวิชาชีพท่ีตองพัฒนาเปนลําดับ เพ่ือชวย
พยาบาลวิชาชีพกําหนดขอบเขตการทํางาน โดยยึดหลักดังตอไปนี้ 

1. ดานความรู พยาบาลตองมีความรูในงานท่ีปฏิบัติเปนอยางดี ตองศึกษาและทํางาน 
ใหเกิดความรูเพิ่มมากข้ึน  ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกียรติงานท่ีตนปฏิบัติ 

2. ดานประสบการณ พยาบาลตองฝกประสบการณท่ีมีความหมาย สามารถเผชิญตอ 
สถานการณท่ียากลําบาก และตอบสนองในสถานการณท่ีถูกท่ีควร 

3. ดานทักษะ ตองเปนผูชํานาญการ ทํางานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทํางานแบบ 
สมัครเลน เรียนรูดวยวิธีท่ีดี ฝกปฏิบัติความรู และใหบริการทุกสถานการณ 

4. ดานความเช่ือม่ัน ไมใชเช่ือม่ันเฉพาะตนเอง  ตองเช่ือม่ันในบุคคลอ่ืนท่ีทํางาน 
รวมกัน 

5. ดานการเปล่ียนแปลงและการเคล่ือนไหวเพ่ือพัฒนางาน  จะตองมีการเปล่ียนแปลง  
ตลอดเวลา เช่ือม่ันในความสามารถและเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 

6. ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานใหนําไปสู 
ความสําเร็จสูงสุด เพื่อใหไดรับความสําเร็จและความภาคภูมิใจ 
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7. ดานการยอมรับ   มีความพึงพอใจในงาน  และยืนหยัดอยูกับความเปนจริงตาม 

คุณคาท่ีตนมองเห็น ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลายๆทาง ใหเกิดความสําเร็จและความพึงพอใจ 
8. ดานความเปนผูนําตองเต็มใจเปนผูนําในหนวยงาน อุทิศเวลาและใชความพยายาม 

จนถึงท่ีสุด เปนผูใหมากกวาผูรับ  มองเห็นคานิยมและความตองการของหนวยงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงมุง
การบริการแกสังคม 

ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในยุคของการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วและมีการแขงขันสูงจึงตองมีการปรับบทบาทใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง  และพัฒนา
คุณภาพการใหบริการใหดียิ่งข้ึนเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพ และมีความพึงพอใจ  
จึงกลาวไดวาพยาบาลวิชาชีพเปนบุคคลสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหเกิดข้ึนในหอ
ผูปวย ดังนั้นพยาบาลจึงเปนบุคคลท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับประสิทธิผลของหอผูปวย   
 
2.  ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
มีผูใหความหมายภาวะผูนําไวหลากหลายจากแนวความคิดดั้งเดิม   New Webter’s 

Dictionary ป ค.ศ. 1981 กลาววาภาวะผูนําหมายถึงตําแหนงหนาท่ีของผูนํา  ตอมาภาวะผูนําได
เปล่ียนความหมายไป  ซ่ึงระบุในพจนานุกรม  Oxford Advance Learner’s Dictionary ป 1993  วา
ภาวะผูนําหมายถึง  ความสามารถในการนําหรือเปนกระบวนการใชอิทธิพลของบุคคลท่ีเปนผูนํา ซ่ึง
ถึงแมวาผูนําจะมีอํานาจตามกฏหมายแตก็ตองอาศัยความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม  ผูนําจะใช
อํานาจฝายเดียวไมได (สุภาพร ดาวดี, 2549)  ซ่ึงภาวะผูนําหรือความเปนผูนําเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญ
ตอทุกองคการ เพราะจะชวยใหองคการสามารถดําเนินการไดประสบผลสําเร็จและมี ความกาวหนา  
สําหรับในวิชาชีพของพยาบาลก็เชนเดียวกัน มีความตองการใหพยาบาลทุกระดับมีภาวะผูนําเพื่อ
ชวยพัฒนางานในวิชาชีพ  
              สําหรับปจจุบันภาวะผูนํามีความหมายที่สอดคลองกันมากข้ึน  ซ่ึงหมายถึงผูท่ีสามารถใช
กระบวนการโนมนาว  หรือการมีอิทธิพลตอผูอ่ืนโดยใชความพยายามใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อบรรลุ
เปาหมายของสวนรวม  ภาวะผูนําในความหมายของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ซ่ึงนักวิชาการ
ในยุคท่ีแตกตางกัน ใหความหมายไวดังนี้ 
 Robbin (1991)  ใหความหมายวาภาวะผูนําเปนกระบวนการสรางเสริมอํานาจและการสอน
ผูอ่ืนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับเปล่ียนทัศนคติและความเช่ืออันจํากัดของบุคคลใหเปยมไปดวย
พลังความสามารถ  
 Yukl (1998)  กลาววาภาวะผูนําเปนพฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชักนํากิจกรรม
ของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
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 Daft (1999)  กลาววาภาวะผูนําเปนความสําคัญท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทําให
เกิดการการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  

DuBrin (2004)  กลาววาภาวะผูนําเปนความสามารถท่ีจะสรางความเช่ือม่ันและใหการ
สนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550)  กลาววาภาวะผูนําเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนผูนําท่ีดี 
(Good leader) สามารถโนมนาวผูตาม หรือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุมใหความรวมมือกับ
ผูนําในการทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึง ความสามารถและ 
คุณลักษณะของผูบังคับบัญชาท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา สงผล
ใหเกิดการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการ  
 Bernhard & Walsh (1995 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ไดเสนอลักษณะสําคัญ
ของภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลไว 5 ประการดังนี้ 

1.  มีความวองไว (Awareness) คือ ตองประเมินผลกระทบจากกลุมตอกลุมอยูเสมอ โดยมี
ความระแวดระวังในตน (Self- awareness) ซ่ึงมีองคประกอบหลายประการดังนี้ 
  1.1  ความมีวุฒิภาวะ (Maturity) ซ่ึงหมายถึงความเต็มใจ และมีความสามารถท่ีจะ
ทํางาน ผูนําจึงตองตรวจสอบความรูและแรงกระตุนของตนเองเสมอ ผูนําจะตองเปนผูท่ีพรอมจะทํา
หนาท่ี “ผูนํา” ไมใชแตการไดตําแหนงเทานั้น แตตองทํางานในตําแหนงไดดวยความรูสึกของตนเอง
วามีความสามารถท่ีจะทําหนาท่ี 
  1.2  ความสามารถ (Ability) ซ่ึงข้ึนอยูกับความรูในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ ผูนําตอง
สามารถบงช้ีจุดแข็ง จุดดอยและระบุปญหาได เพื่อท่ีจะทํางานโดยลดขอจํากัด ทําใหจุดดอย
กลายเปนจุดแข็ง และรักษาจุดแข็งโดยพัฒนาจุดแข็งตอไป เนนวาผูนําตองมีความรูเปนฐาน หาก
ปราศจากความรูจะแสดงบทบาทผูนําไมไดอยางมีประสิทธิผล 
  1.3  การกําหนดเปาหมาย (Objective) ผูนําตองสามารถกําหนดเปาหมายได และ
ส่ือสารเปาหมายไปสูผูรวมงานได การที่จะทํางานไปสูเปาหมายตองการทรัพยากรหลายประการ 
เชน เวลา เงิน บุคคล เปนตน เปาหมายจึงตองอยูบนความจริง เปาหมายมีท้ังระยะส้ัน ระยะกลาง 
และระยะยาว ผูนําจะตองชวยใหผูรวมงานไดเขาใจเปาหมายและมีวิธีทํางานไปสูเปาหมาย 
  1.4  อํานาจ (Power) ผูนําตองมีความเขาใจในเร่ือง “อํานาจ” การใชอํานาจจะใช
อยางไร เม่ือไร เปนเร่ืองสําคัญอยางยิ่ง  เปนส่ิงท่ีตองวิเคราะหดวยเหตุผลสําคัญขององคการ ไมใช
เหตุผลสวนตัว โดยท่ัวไปแลวจะมีการใหอํานาจโดยตําแหนงมากกวาอํานาจในรูปแบบอ่ืน ซ่ึงให
คุณคาตํ่าและไมยั่งยืน ผูนําจะตองเรียนรูอํานาจเพื่อการใชอํานาจท่ีเหมาะสม 
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  1.5  บุคลิกภาพ (Personality) ส่ิงท่ีตองแสดงออกใหปรากฏในบุคลิกภาพคือ ความ
เช่ือม่ัน ความกระตือรือรน ความยืดหยุน การสรางสรรค ความซ่ือสัตย ความจริงใจ ความเปนมิตร 
และมีวิธีในการทํางาน 
  1.6  ทักษะการส่ือสาร (Communication skills) ผูนําตองนําความคิดและส่ือขอมูล
ไปสูกลุม จึงตองมีความสามารถในการส่ือสารไดอยางเหมาะสม ตรงจุดและชัดเจน เพื่อท่ีจะ
สามารถมีอิทธิพลทางความคิดตอกลุมได 

2. มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม  (Assertiveness) คือจะตองแสดงออกถึง
ความรูสึก ความตองการ จุดยืนและสิทธิของตนเองใหผูอ่ืนรับรูได ผูท่ีมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ี
เหมาะสมจะสรางสัมพันธภาพท่ีใกลชิดกับผูอ่ืน ตัดสินใจและมีทางเลือกของชีวิตใหตนเอง สามารถ
แสดงออกถึงความรูสึกท้ังทางบวกและทางลบ ท้ังดวยคําพูดและทาทาง ผูนําทางการพยาบาลจะตอง
พัฒนาทักษะการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ท่ีไมเอนเอียงมากไปในทางกาวราวหรือยอมตาม 

3. ความตระหนักในความรับผิดชอบตอผลการทํางาน  (Accountability) ผูนําตอง
รับผิดชอบผลการทํางานท้ังของตนเองและกลุม โดยตองตอบคําถามและอธิบายการกระทําของ
ตนเอง กลุมและองคการไดไมวาผลจะเปนทางบวกหรือทางลบ การอธิบายผลของการกระทําเปน
ความสามารถท่ีสําคัญของผูนํา ซ่ึงจะหมายถึงการใชเหตุผลในการอธิบาย โดยจะตองมุงท่ีผลผลิต 
หรือผลลัพธท่ีสําคัญ ความรูทฤษฎีและการวิจัยจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญของเร่ืองนี้ 

4. การปกปอง (Advocacy) ผูนําตองสนับสนุน ปกปอง และรักษา ทุกส่ิงและทุกคนใน
กลุม ในองคการ โดยตองมีวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสม มีคุณธรรม จริยธรรม อยูในขอบเขตของสิทธิ
หนาท่ีและกฎหมาย 

5. การพัฒนากลุม (Group development) ผูนําตองเปนผูสรางไปในตัวดวย ตองใหสมาชิก
ในกลุมไดมีความเจริญเติบโต และมีพัฒนาการอยางถูกวิธีและถูกเวลา อยางมีคุณธรรมและสามารถ
อธิบายไดดวยเหตุผลท่ีนาเช่ือถือ 
 ลักษณะสําคัญ 5 ประการของภาวะผูนําท่ีกลาวมาน้ีเปนส่ิงท่ีเรียนรูได พัฒนาได  สรางให
เกิดทักษะได ผูนําจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยตองรูจุดออน จุดเดนของตนเอง 
 นอกจากน้ี  Jim Kouzes และ Barry Posner (2002 อางถึงใน สถิตย ล่ิมพงศพันธุ, 2549) 
กลาวถึง ลักษณะ 5 ประการ ของผูนําท่ีดี มีดังนี้ 

1. Model the way  แสดงความมุงม่ันในส่ิงท่ีตองการจะทําเพื่อเปนตนแบบใหผูอ่ืนได 
ดําเนินไปในทิศทางเดียวกันและทําใหวิสัยทัศน และยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวเกิดผลสัมฤทธ์ิอยาง
แทจริง 
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2. Inspire share vision  เปนนักคิดในการท่ีจะทําใหวิสัยทัศนของ องคการประสบ

ความสําเร็จ รวมไปถึงการถายทอดวิสัยทัศนขององคการลงสู วิสัยทัศนของหนวยงานในทุกระดับ
เพื่อใหการดําเนินงานตาง ๆ บรรลุวิสัยทัศน และยุทธศาสตรเดียวกัน 

3. Challenge process  เขาใจกระบวนการท่ีทําอยูในปจจุบันวาไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของผูอ่ืนไดตลอดเวลา มีความทาทายตนเองวาตองปรับเปล่ียนพัฒนากระบวนการทํางาน
เพื่อเกิดการบริการที่ดีข้ึน 

4. Enable others to act  ผูบริหารในทุกระดับจะตองสนับสนุน และพัฒนาผูบริหารใน
ระดับรองลงมารวมทั้งบุคลากรที่อยูในกํากับดูแลดวย เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได ซ่ึงหนาท่ีของผูนําองคการ คือ ตองทําใหทุกคนมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ในหนาท่ีของตนเองได 

5. Encourage the heart  สรางวัฒนธรรมองคการ สรางจิตใจท่ีดีในการทํางาน มุงม่ัน และ
ผลักดันใหเกิดการทํางานรวมกัน นําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคการ ท้ังนี้
หนาท่ีหลักของผูนําคือ การทําความเขาใจกับเปาหมายท่ีองคการกําลังจะเดินไป และส่ือสารใหคน
ในองคการรับทราบและเขาใจ 

2.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theories) 
2.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait theory) 
ในสมัยกรีกโบราณไดกําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําไว 4 ประการ ประกอบดวย  

การตัดสินอยางยุติธรรม มีความรอบรูและใหการปรึกษา มีความสุขุมและมีไหวพริบ และกลาหาญ
ในการปฏิบัติ ในสมัยตอมาไดมีการศึกษาทฤษฎีซ่ึงเปนรากฐานของภาวะผูนํามาจนถึงป ค.ศ. 1940 
ไดแก ทฤษฎีมหาบุรุษของ Stogdill (1974) 
  ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) เปนทฤษฎีท่ีพัฒนามาจากหลักปรัชญาของ
อริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนี้เช่ือวาภาวะผูนาํเปนคุณลักษณะท่ีติดตัวมาแต
กําเนิด  (Born to be leader) ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู และพัฒนาหรือเสริมสราง  Stogdill ได
รวบรวมงานวิจัยท่ีศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 เร่ือง มาวิเคราะหพบวา คุณลักษณะสวน
บุคคลท่ีทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนําจําแนกเปน 6 ลักษณะดังนี้(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) 

2.2.1.1 ลักษณะทางกาย (Physical characteristics )ไดแก เปนเพศชาย ผูท่ี 
มีอายุมากท่ีสุดในกลุม  รูปรางสูงและน้ําหนักตัวมากหรือเปนผูท่ีมีโครงรางใหญ 

2.2.1.2 ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก ระดับการศึกษาสูง  
และสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดี โดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคม และฐานะเศรษฐกิจ 
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2.2.1.3 สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด  

มีความสามารถและพูดจาคลองแคลว 
2.2.1.4 บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา มีความกระตือรือรน  

มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรมและมีความซ่ือสัตย 
2.2.1.5 มุงงาน (Task- oriented) ใหความสําคัญกับงาน มีความมุงม่ันใน 

การทํางานและมีความรับผิดชอบสูง 
2.2.1.6 ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ 

โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ ชอบเขาสังคม และใหความ
รวมมือกับบุคคลท่ัวไป  

2.2.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม ( ฺBehavioral theory)  
การศึกษาเชิงพฤติกรรมท่ีสําคัญมีหลายแนวคิด ไดแก การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา  

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ  มหาวิทยาลัยฮารวาด และมหาวิทยาลัยมิชิแกน ดังนี้ 
2.2.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa studies) 

โดยนักวิจัยทําการทดลองและสังเกตผลกระทบท่ีเกิดจากแบบพฤติกรรมท่ีมีความแตกตางกันของ
ผูนํา  และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกับผูตาม   สามารถจําแนกออกไดเปน  3  รูปแบบ (Swansburg & 
Swansburg, 2002) 

    1)  ผูนําแบบเผด็จการ (Authoritarian leader)  ผูนําแบบนี้จะยึด 
ถือตนเองเปนหลัก โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางสถานภาพ  ใชรูปแบบการช้ีนํา กําหนด
เปาหมาย  และวิธีการทํางานดวยตนเอง  ควบคุมและบังคับบัญชาอยางใกลชิด ไมเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีการส่ือสารทางเดียวใน
ลักษณะส่ังการ  วิจารณการทํางานเพ่ือการตําหนแิละลงโทษ  ผูนําลักษณะนี้มักจะกอใหเกิดผลิตผล
ในการทํางานสูง  เพราะจะชวยลดอุปสรรคบางประการของการทํางานไดดี แตผูใตบังคับบัญชา
มักจะไมพอใจในตัวผูนํา  ขาดความคิดสรางสรรค  ขาดแรงจูงใจและความมีอิสระในการทํางาน  จึง
มักเปนผูนําท่ีเหมาะสมกับสถานการณท่ีวิกฤตหรือสถานการณท่ีตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน  

    2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader)  ผูนําแบบ 
ประชาธิปไตย  จะมีทัศนคติตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะท่ีแตกตางจากแบบแรก โดยจะใช
รูปแบบในการควบคุมนอย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจ  มีความไววางใจและเช่ือในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  สรางแรงจูงใจดวยการให 
รางวัลและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจภายใน  ผูนําจะคอยใหคําแนะนําและช้ีแนะแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  จึงมีการส่ือสารแบบสองทาง  วิจารณการทํางานในเชิงสรางสรรค ผูนําในลักษณะนี้จะ
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ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ  มีอิสระในการทํางานใหความรวมมือและมีการประสานงาน
ท่ีดี  

3) ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader)  ผูนําแบบ 
ปลอยตามสบายจะไมมีการควบคุมการทํางานหรือควบคุมนอยมาก   มอบอํานาจหนาท่ีและการ
ตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาอยางอิสระ  โดยการเฝาดูอยูหางๆ  และใหการสนับสนุนความตองการ
ดานตางๆ  โดยขาดการชี้แนะ  การส่ือสารจึงเปนแบบแนวราบระหวางสมาชิกภายในกลุมดวยกัน  
ไมมีการวิพากษวิจารณการทํางานใดๆ  ผูนําในลักษณะนี้จะกอใหเกิดการขาดขวัญและกําลังใจใน
การทํางานเพราะขาดผูนําท่ีคอยช้ีแนะ  แตหากสมาชิกในทีมมีแรงจูงใจหรือมีการชี้นําตนเองสูง ผูนํา
ในลักษณะนี้อาจกอใหเกิดความคิดสรางสรรคและผลิตภาพในงานสูงได 

 2.2.2.2   การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State  
leadership studies) ในป ค.ศ.1940 ทีมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  ไดศึกษาและจําแนก
พฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน 2 มิติ  (Douglass, 1992: 18) โดยใชแบบสอบถามในการศึกษา
พฤติกรรม โดยใหผูใตบังคับบัญชาอธิบายพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาของตนเอง ซ่ึงสามารถ
รวบรวมได 1800 ตัวอยาง แบงออกไดเปน 150 ลักษณะ และนํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามเพ่ือใช
กับกลุมตัวอยางท้ังฝายทหารและพลเรือน ผลการศึกษาพบวา  พฤติกรรมของผูนําตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาสามารถจําแนกออกไดเปน 2 มิติ (Yukl, 1998: 46-47)   คือผูนําแบบมุงคนและผูนํา
แบบมุงงาน  

   1)  ผูนําแบบมุงคน (Consideration)  ผูนําจะแสดงความเปนมิตร 
และหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาในการสนับสนุนและสนใจในสวัสดิภาพการทํางาน   พฤติกรรมท่ี
แสดงออก เชน รับฟงปญหาและความคิดเห็นดวยความเต็มใจ  ใหคําปรึกษาแนะนําและปฏิบัติตอ
ทุกคนอยางเสมอภาคกัน เปนตน  

   2)  ผูนําแบบมุงงาน (Initiating structure)  ผูนําลักษณะน้ีจะระบุ 
หรือกําหนดบทบาทการทํางานของตนและผูใตบังคับบัญชาไวอยางเดนชัด  เพื่อมุงสูการบรรลุผล
สําเร็จของงานตามเปาหมาย พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก เชน จับผิดการทํางาน ไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  รักษามาตรฐานการทํางานอยางเครงครัด  คนหาแนวทางใหมในการ
แกปญหา  และมุงใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการทํางาน เปนตน พฤติกรรม
ผูนําท้ังสองมิตินี้ เปนอิสระจากกัน ผูนําอาจจะมีพฤติกรรมแบบมุงงานสูงหรือมุงคนสูงแบบใดแบบ
หนึ่ง  หรือมีพฤติกรรมสูงหรือตํ่าท้ังสองมิติ  

 2.2.2.3 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยฮารวาด (The Harvard 
studies)  Tannenbaum & Schmidt (1958 cite in Lim & Daft, 2004) นําผลการวิจัยมาจําแนก
พฤติกรรมผูนําออกเปน 7 ชวง เร่ิมจากพฤติกรรมผูนําแบบอัตตาธิปไตยมากท่ีสุด ซ่ึงเปนผูนําท่ีเนน
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เจานายเปนศูนยกลาง (Boss centered leadership) ไปยังพฤติกรรมผูนําท่ีเปนแบบอัตตาธิปไตยนอย
ท่ีสุด ซ่ึงเปนผูนําท่ีเนนผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (Subcoordinate centered leadership)   
(แผนภาพท่ี 1)  

                            
     แผนภาพท่ี 3 ภาวะผูนําของ Tannenbaum & Schmidt (สุภาพร ดาวดี, 2549) 
 
จากแผนภาพดังกลาวใหความสําคัญกับระดับการใชอํานาจของผูจัดการกับความเปนอิสระ

ของผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานในการกระทําส่ิงตางๆ หรือในการตัดสินใจ จะเห็นวาขีดสูงสุด
ของการใชอํานาจและความเปนอิสระไมไดอยูท่ี 100 % เพราะเปนส่ิงท่ีเปนไปไมไดท่ีผูจัดการจะใช
อํานาจเด็ดขาดอยางพวกเผด็จการหรือผูจัดการก็ไมควรใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาไปจนหมด
เพราะอาจกลายเปนการออกจากตําแหนงไปโดยปริยาย จากแนวคิดสามารถลําดับความตอเนื่องของ
พฤติกรรมผูจัดการแบงออกไดเปน 7 วิธีดังนี้ 

1. ยอมใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาท่ีกันเองภายในขอบเขตท่ีผูจัดการเปนผูกําหนดโดยมี 
ความเช่ือม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชา มีการตรวจสอบการทํางานในระยะยาว 

2. กําหนดขอบเขตการดําเนินงานของกลุม และใหอิสระแกกลุมในการตัดสินใจวาจะ 
ทํางานอยางไร 

3. ผูจัดการใหโจทยกับทีม และใหสมาชิกทีมเสนอความคิดเห็นวาควรจัดการอยางไรกับ
ปญหาตางๆ แลวจึงตัดสินใจเลือกวิธีท่ีจะดําเนินการ 

4. ผูจัดการตัดสินใจเกี่ยวกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนกอน จากน้ันจึงนําผลการตัดสินใจของ
ตนเสนอตอกลุมซ่ึงกลุมสามารถเปล่ียนแปลงการตัดสินใจได 

5. เสนอความคิดของผูจัดการตอกลุมและใหกลุมแสดงความคิดเห็นโดยผูจัดการเปนผู
ตัดสินใจ 

6. ผูจัดการขายความคิดของตนใหกับกลุมโดยไมเปดชองใหกลุมโตแยง อธิบายหรือ
ซักถาม 

7. การตัดสินใจอยูท่ีผูจัดการเทานั้น ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตาม 

 

ผูจัดการเปนศูนยกลาง 
(การใชอํานาจของผูจัดการ) 

ผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง 
(ความเปนอิสระของผูรวมงาน) 

วิธีการจัดการ 2 7 6 5 4 3 
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2.2.2.4  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan  

studies)  มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะท่ีคลายคลึง
และในเวลาใกลเคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  โดยมุงจากการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูนํา  กระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม จากการสัมภาษณและใช
แบบสอบถาม  กับกลุมตัวอยางท่ีเปนผูนําหลายกลุม  ผลการวิจัยพบวาผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลและ
ไมมีประสิทธิผล มีพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีแตกตางกัน 3 แบบ (Yukl,1998:52-53)  ดังนี้คือ 

   1)   พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task –oriented behavior) พฤติกรรม 
ภาวะผูนําแบบนี้จะมุงงานในหนาท่ีของตน ซ่ึงแตกตางจากงานของผูใตบังคับบัญชา เชน การ
วางแผน การจัดตารางการทํางาน ใหการชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไวผูนําลักษณะนี้จึงมีความคลายคลึงกับผูนําแบบมุงงาน  ท่ีศึกษาโดย
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ  

   2)   พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relation-oriented behavior)  
พฤติกรรมภาวะผูนําแบบนี้จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตร เขาใจปญหา สนับสนุน
และใหความชวยเหลือดวยความจริงใจ  เหน็คุณคาและความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา แสดงความ
เช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาในอาชพี  

3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating Leadership)  
พฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะนี้จะใชวิธีควบคุมการทํางานแบบเปนกลุมมากกวาเปนรายบุคคล
ผูนําจะแสดงบทบาทการสงเสริมความรวมมือในการทํางาน  โดยใหการสนับสนุนดานตางๆ  และ
ใหขอเสนอแนะในทางสรางสรรค เพื่อใหกลุมแกปญหาความขัดแยงและตัดสินใจรวมกัน  

2.2.3 ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ ( Situational theory )  
เปนทฤษฏีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมท่ีมีประสิทธิผล  ซ่ึง ข้ึนอยูกับ  

ความ เหมาะสมระหวาง รูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และ
สถานการณขององคการที่มี อิทธิพลตอผูนํา จึงมีทฤษฏีสําคัญท่ีเปนพื้นฐานการปฏิบัติ คือ (Yulk, 
1998)   

2.2.3.1  ทฤษฏีตามสถานการณของไฟเลอร (Fridler contingency theory ) 
ทฤษฏีนี้จะข้ึนอยูกับปจจัยท่ีเก่ียวของกับผูรวมงาน  และงานท่ีไดกําหนดข้ึน  โดยมีพื้นฐานท่ีสําคัญ
วาประสิทธิผลของผูนํา (Leader’s effectiveness)  ข้ึนอยูกับสถานการณและไดสรางเง่ือนไขระหวาง
ลักษณะของผูนําท่ีมุงงานกับผูนําท่ีมุงเนนดานมนุษยสัมพันธ  โดยแบงพฤติกรรมการบริหารของ
ผูนํา เปน  2  ลักษณะ  
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1)   พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงงาน (Task-oriented leader )   เปนผู 

นําท่ีมุงความสําเร็จในงาน  จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไดอยางชัดเจน  มีลักษณะ
คลายผูนําแบบเร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก 

2)   พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงมนุษยสัมพนัธ  (Relationship  
motivation)  เปนผูนําท่ีมุงเกีย่วของกับผูใตบังคับบัญชา  ผูนําประเภทนีจ้ะสรางความไววางใจ ความ
เคารพนับถือ และรับฟงความตองการของผูใตบังคับบัญชา    
   2.2.3.2   ทฤษฏีภาวะผูนํากับการบรรลุเปาหมาย (Path-goal theory)  เปน
ทฤษฎีท่ีพัฒนาข้ึนโดย Martin Evans และ Robert House ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy theory  of motivation)  กลาวคือ หากผูนํามีคุณลักษณะและมีพฤติกรรมผูนําท่ีตรงกับ
ความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายงานท่ีทาทาย
ความสามารถ และมีความกาวหนา ตลอดจนบรรยากาศในการทํางานมีความอบอุน จะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ และมีความพึงพอใจในงาน  โดย House ไดจําแนกพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 
แบบ (Daft,1999:103-104) คือ 

   1)   ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ( Supportive  leadership )  ลักษณะ   
สําคัญดังตอไปนี้ คือ  ทําใหงานและสภาพแวดลอมของงานเปนท่ีพึงพอใจของบุคลากร  ปฏิบัติกับ
ทุกกลุมอยางเสมอภาค  เปนมิตร และตอบสนองตอความตองการของบุคลากรไดดี  

   2)   ภาวะผูนําแบบช้ีนํา  ( Directive leadership )  มีลักษณะสําคัญ 
ดังนี้  แจงใหผูบังคับบัญชาทราบความคาดหวังขององคการ เสนอแนะส่ิงท่ีตองทําและวิธีการที่จะทํา 
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และสรางความชัดเจนในการกําหนดบทบาทของผูนํา  

3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating leadership) มี 
ลักษณะสําคัญคือใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจ  ปรึกษาหารือและขอความคิดเห็นจากบุคลากร ให
ความสําคัญกับคําแนะนําตาง ๆ กอนตัดสินใจ  

4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ  (Achievement-oriented  
leadership) มีลักษณะสําคัญคือ การกําหนดเปาหมายใหเปนการทาทาย  คาดหวังวาผูใตบังคับบัญชา 
จะปฏิบัติงานท่ีมีผลงานสูง มุงเนนความเปนเลิศ  และปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ผูนําคนหนึ่งอาจจะมี
ภาวะผูนําเปนแบบใดแบบหนึ่งหรืออาจจะเปนทุกรูปแบบท้ังนี้ข้ึนอยูกับสถานการณ  

2.2.3.3 ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership model )   
ของ Hersey และ Blanchard  มีหลักคือ ผูนําตองสามารถปรับพฤติกรรมภาวะผูนําใหเหมาะสมกับ
สถานการณ และเหมาะสมกับวุฒิภาวะหรือระดับความพรอมของผูใตบังคับบัญชา และจําแนก
สไตลของภาวะผูนําเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
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1)   ผูนําแบบช้ีนํา (Telling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  (High  

task) แตมีมิติสัมพันธต่ํา (Low relationship) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับงานมากกวาใหความสําคัญกบั
ผูใตบังคับบัญชา     

   2)   ผูนําแบบขายความคิด (Selling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  
(High task) แตมีมิติสัมพันธสูง (High relationship) ผูนําจะมุงช้ีนําการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
และมีพฤติกรรมในเชิงของการใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มความสามารถ  

   3)   ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงาน 
ต่ํา (Low task) และมีมิติสัมพันธสูง (High relationship)  ผูนํากับผูตามรวมกันตัดสินใจบทบาทที่
สําคัญของผูนํามุงอํานวยความสะดวกและส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา  

4)   ผูนําแบบมอบอํานาจ (Delegating)  เปนภาวะผูนาํ ท่ีมุงงาน  
ต่ํา (Low task)  มิติสัมพันธต่ํา (Low  relationship)  หมายถึงผูนําท่ีไมใหความสําคัญกับงานและ
ไมใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 

2.2.4 ทฤษฏีภาวะผูนํารวมสมัย  
ผูนําในยุคการเปลี่ยนแปลงตองเผชิญกับปญหาท่ีหลากหลาย  ภายใตสถานการณท่ี 

เปนพลวัตรท่ียากตอการพยากรณเพราะปญหาท่ีเกิดข้ึนบางอยางผูนําในอดีตอาจไมเคยเผชิญมากอน 
เชน การลดบุคลากร  การนําระบบงานทํางานเปนทีมเขามาชวยในการตัดสินใจขององคการปรับร้ือ
ระบบเพื่อนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพ  

2.2.4.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพัฒนาโดย Burns (1978)  จากการวิจยั 
เชิงพรรณนาในกลุมตัวอยางผูนําทางการเมือง  โดยจําแนกภาวะผูนําออกเปน 2 ลักษณะคือ  ภาวะ
ผูนําเชิงแลกเปล่ียน  (Transactional leadership) กับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership)  ซ่ึง Burns อธิบายวาภาวะผูนําการแลกเปล่ียน  เปนรูปแบบท่ีความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตามอยูบนพ้ืนฐานของการแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยางตอกัน  เปาหมายของผูนําและผูตามมิใช
เปาหมายเดียวกัน  จึงไมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ  แตภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนภาวะผูนํา
ท่ีตระหนักถึงความตองการของผูตาม  คนหาแรงจูงใจและพยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองตอ
ความตองการที่สูงข้ึน เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จมากข้ึน  

  ตอมา Bass (1985)  ไดนําแนวคิดของ  Burns  มาศึกษาเพิ่มเติมและพบวา 
ผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพในการทํางาน  ตองมีภาวะผูนํารวมกันท้ังสองแบบเพราะประสิทธิภาพ
จะเกิดข้ึนได ตองอาศัยการบริหารจัดการในงานประจํา  ซ่ึงเปนลักษณะของผูนําการแลกเปล่ียนกอน
แลวพฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงจึงจะเกิดข้ึนไดตอไป   แตท้ังนี้ภาวะผูนําในลักษณะใดจะมาก
หรือนอยข้ึนอยูกับส่ิงแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ  รวมท้ังจากคุณลักษณะสวนตัวของ
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ผูนําเอง (Marriner-Tomey,1993)  ซ่ึงจากการศึกษาพฤติกรรมของผูนําหลายคร้ังมากข้ึน  Bass  
พบวาผูนําสวนมากจะมีพฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงมากกวาผูนําการแลกเปล่ียน  

  2.2.4.2  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ  Bass  มีลักษณะ 
สําคัญ 3 ประการ  ดังนี้คือ  

 1)  มีคุณลักษณะพิเศษในการโนมนาวจิตใจผู อ่ืนหรือ  
เ รียกวามี   บารมี  (Charisma)  โดย  Bass กลาววา  คุณลักษณะพิเศษในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน เปน
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะตองมีในตัวผูนําทุกคน  เพราะจะทําใหผูตามเกิดความศรัทธา ยอมรับ 
ไววางใจ ยกยองช่ืนชมและภาคภูมิใจท่ีไดมีโอกาสรวมงานดวย ผูตามจะเช่ือม่ันวา ผูนําจะสามารถ
นําพาพวกเขาผานพนอุปสรรคตางๆ ได  ผูตามจะมีความจงรักภักดีตอตัวผูนําและองคการ  กระทํา
ในส่ิงท่ีเปนเปาหมายรวมกันและเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง ยอมรับนับถือตนเอง 
มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน เรียนรูและเขาใจส่ิง
ตางๆ ไดอยางลึกซ้ึง  สามารถพูดโนมนาวจิตใจหรือกระตุนจูงใจใหผูอ่ืนเกิดพลังในการทํางาน  
สงเสริมใหผูตามเกิดความเจริญกาวหนา  เกิดความเช่ือม่ันในตนเองและกระตือรือรนในการทํางาน  
ผูนําจึงทําหนาท่ีเปนท้ังครู  พี่เล้ียง  ผูฝกสอน  และเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติ  แสดงความ
เช่ือม่ันในตัวผูตามและคาดหวังผลลัพธจากการปฏิบัติงานในแงดีเสมอ 

2) คํานึงถึงความแตกตางกันของบุคคล (Individualized  
consideration)  เปนความสามารถของผูนําในการทราบความตองการที่แตกตางกันของผูตามและ
พยายามตอบสนองความตองการเหลานั้น  คํานึงถึงจุดเดน  จุดดอย  และใหการเอาใจใสอยาง
เหมาะสม  ผูนําตองคํานึงถึงความสามารถท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล  มอบหมายงานท่ีเหมาะสม
กับความสามารถ เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีเกี่ยวของกับงาน  ผูนําตองรับรู
คุณคาของผลงานท่ีประสบความสําเร็จ  เพื่อกระตุนใหผูตามมองเห็นคุณคาของตนเองและปรารถนา
ท่ีจะพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงยิ่งข้ึน  

  3) กระตุนใหเกิดการใชสติปญญา  (Intellectual stimulation) คือ  
การท่ีผูนําใชความรู ความสามารถของตนในการกระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในองคการและเกิดความตองการท่ีจะแกปญหาเหลานั้นรวมกัน โดยรูสึกวาเปนส่ิงท่ีทาทายและเปน
โอกาสที่ดีท่ีจะหาขอสรุปใหมเพื่อใชแกปญหาโดยใชหลักการของเหตุและผล  การใชประสบการณ
และการสังเกต  ใชการสรางทีมงานในองคการ  ยึดถืออุดมการณเปนหลัก  

 2.2.4.3   ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน ตามแนวคิดของ  Bass   เปนการเสริม 
แรงดวยการสรางขอตกลงรวมกันวาผูปฏิบัติงานจะไดรับส่ิงตอบแทนท่ีตองการ  หรือละเวนจากการ
ถูกลงโทษ  เม่ือพยายามปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย  การแลกเปล่ียนแบงออกไดเปน
สองแนวทางคือ (Bass, 1985: 121-149)   
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1) ใหรางวัลตามสถานการณ (Contingency reward )  โดยผูนํา 

และผูใตบังคับบัญชามีขอตกลงรวมกันในการใหรางวัลตอบแทนเม่ืองานเกิดความกาวหนา หรือ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การใหรางวัลสามารถทํา
ได 2 ลักษณะคือ ยกยองชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี หรือเสนอคาตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน ใหโบนัสและเล่ือนข้ัน  

2) การจัดการโดยการยกเวน  ใหขอมูลปอนกลับเชิงลบและเสริม 
แรงในสภาวะการณท่ีไมพึงประสงค (Management by exception, negative feedback and contingent 
aversive reinforcement)  ในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดหรือปฏิบัติงานไมเปนไป
ตามมาตรฐาน  ผูนําจะใหขอมูลปอนกลับเชิงลบ  เชน  แสดงความไมเห็นดวยหรือวากลาวตักเตือน
โดยไมใชอารมณ  ซ่ึงสามารถท่ีจะปฏิบัติรวมกับการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจใน
งานและส่ิงท่ีไมควรปฏิบัติหรือใหการสนับสนุนท่ีเหมาะสมได  วิธีการนี้สามารถจูงใจใหเกิดการ
พัฒนาตนเองและเกิดความกาวหนาในงานไดเชนเดียวกับการใหรางวัล  สวนการเสริมแรงใน
สถานการณท่ีไมพึงประสงค  โดยการตักเตือน  การวิจารณตําหนิหรือลงโทษ  จนถึงการปรับคา
ทดแทน  การพักงานหรือการใหออกจากงาน 

2.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) 
ในยุคปจจุบันความรูเกี่ยวกบัการบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางมาก  

เพราะสามารถทําใหผูนํามีแผนการดําเนินงานท่ีรอบคอบมากยิ่งข้ึน  ซ่ึงนอกจากผูนําจะตองหา
ความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธแลวยังจําเปนตองพัฒนาตนเองใหเปนผูนําเชิงกลยุทธดวย 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  คือความสามารถในการคาดการณ  สรางวิสัยทัศน รักษาความ
ยืดหยุน สรางการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ  ทําใหสมาชิกมุงไปในทิศทางเดียวกัน  มีความสามารถใน
การจัดการทรัพยากรบุคคล  บริหารความรูและสรางสรรคนวตกรรม และสามารถนําพาใหสมาชิก
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของหอผูปวยได  เปนลักษณะของผูนํารูปแบบหนึ่งท่ีจะเปนตัวผลักดัน
ใหการบริหารเชิงกลยุทธสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ซ่ึงมีความจําเปนในยุคของการแขงขันและการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  

ความหมายของภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 
Hitt and Keats (1994) อธิบายวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง 

กระบวนการที่เปนพลวัตรในการพัฒนาวิสัยทัศน ใหการสื่อสารอยางตอเนื่องแกสมาชิกในองคการ 
และความพยายามในการใหสมาชิกมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

Barron and Handerson (1995) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ลักษณะของผูนําท่ี
แสดงออกถึงความเช่ียวชาญ ชํานาญในการริเร่ิมและส่ือสารถึงวิสัยทัศน เพื่อการพัฒนาท่ีดีข้ึน 

Nongthanathorn (2002)  กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึงบุคคลท่ีมีผลตอผลลัพธของ
องคการ เปนผูมีวิสัยทัศน ความคิดสรางสรรค ออกแบบวัฒนธรรมองคการ วิเคราะหส่ิงแวดลอม
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ภายในและภายนอกอยางทันทวงที  รับฟงและเขาใจผูรวมงาน สามารถกําหนดและใชแผนกลยุทธ  
มีความยืดหยุนและเปนผูริเร่ิมการเปล่ียนแปลง สรางสรรคองคการในอนาคต 

DuBrin (2004)  กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง กระบวนการของการกําหนดทิศทาง
องคการ การกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค เพื่อความอยูรอดขององคการ 

Daft (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ผูท่ีมีความสามารถในการมองอนาคต 
รักษาความยืดหยุน มีความคิดเชิงกลยุทธ  และกระตุน ริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อเกิดความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน 

Hitt Ireland, and Hoskisson (2005)  กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ความสามารถ
ในการคาดการณ  มีความยืดหยุนและเสริมสรางพลังใหผูอ่ืนในการเปล่ียนแปลงทางกลยุทธ 
 รังสรรค ประเสริฐศรี  (2544)  ใหความหมายวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง กระบวนการ
ในการกําหนดทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิง
ตางๆข้ึนมา เพื่อใหองคการอยูรอดตอไปได และเปนภาวะผูนําท่ีจะเปนตัวผลักดันใหการบริหาร
เชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี 

สมยศ นาวีการ (2548) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ผูมีความสามารถท่ี
จะคาดคะเน  สรางวิสัยทัศน รักษาความคลองตัว ใหอํานาจแกบุคคลอ่ืนเพื่อท่ีจะสรางการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธเม่ือจําเปน 

จากความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธจากนักวิชาการหลายๆทาน กลาวไดวาภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ หมายถึง ผูนําท่ีมีความสามารถในการมองไปในอนาคตและกําหนดวิสัยทัศนได
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงจากส่ิงแวดลอมภายนอก รวมท้ังมีความสามารถกําหนดแผนกลยุทธ 
เพื่อสรางความไดเปรียบตอคูแขงขัน 

ความสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 ปจจุบันความรูเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางมาก  เนื่องจาก
การเปล่ียนแปลงในระบบสุขภาพยังอยูในระยะเปล่ียนผานซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงท่ีคาดไมถึง 
หรือการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว และรุนแรง ผูนําจึงจําเปนตองมีความรูดานการบริหารกลยุทธ  และ
พัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูนํารูปแบบหนึ่งท่ีนําความกาวหนามาสูองคการ 
เนื่องจากการบริหารในยุคปจจุบันลวนตองเปนการบริหารเชิงกลยุทธท่ีทุกองคการใชในการ
ดําเนินการเพื่อความอยูรอดและเจริญกาวหนาขององคการ  ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญในการบริหาร
เชิงกลยุทธ โดยการวิเคราะหภาระกิจขององคการ พิจารณาสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอ
การดําเนินงานพิจารณาจุดแข็ง  จุดออน โอกาส อุปสรรคของการบริหารงานและเขาสูกระบวน
บริหารงานเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ  และการ
ควบคุมกลยุทธใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
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แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt ,Ireland, and Hoskisson  (2005) มีดังนี้ 
1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ มีความสามารถใน    

การกําหนดวิสัยทัศน  และสามารถถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจกระตุนผูรวมงานใหปฏิบัติตาม 
ไดอยางสม่ําเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก เพ่ือกําหนดแผนกลยุทธให
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลง   

2. การบริหารทรัพยากรในองคการ  (Effectively managing the firm’s resource portfolio)  
มีความสามารถใชกลยุทธในบริหารทรัพยากรในองคการ ท้ังดานงบประมาณและดานทรัพยากร
บุคคล  เพ่ือใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด  มีความคุมคา คุมทุน เพ่ือเกิดความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 

3. สนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective organizational  
culture)  มีความสามารถในการกําหนด  เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการและคานิยม ใหเหมาะสม
กับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมภายนอก  สามารถเลือกวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 

4. มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices) เปนผูนําท่ีมี
คุณธรรม  จริยธรรม มีความซ่ือสัตย สุจริต  เปนท่ีนาไววางใจ มีการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 

5. การจัดต้ังควบคุมองคการใหสมดุล  (Establishing balanced organizational controls) 
มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทํางานใหไดมาตรฐาน คุณภาพการบริการ  ผูรับบริการ
พึงพอใจในบริการที่ไดรับและผูใหบริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

Davies and Davies (2004) ไดกําหนดรูปแบบของการเปนผูนําเชิงกลยุทธไววา  คุณลักษณะ
ของผูนําเชิงกลยุทธควรประกอบดวยคุณสมบัติ 2 ดานดังนี้ 

1. ดานความสามารถในการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย 
1.1 ความสามารถในการกําหนดทิศทางกลยุทธขององคการ  มีความสามารถใน

การมองไปในอนาคต  เขาใจในบริบทขององคการในปจจุบัน  กําหนดแผนกลยุทธท่ีสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและรูปแบบการดําเนนิงานในภาวะปจจุบัน  

1.2 ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัติ 
1.3 ความสามารถในการปรับสมาชิกในองคการใหเขากับองคการ สรางคานิยมใน

องคการที่สนับสนุนใหสมาชิกเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ปรับปรุงพัฒนาองคการไปสู
เปาหมายขององคการ 
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1.4 ความสามารถในการกําหนดเปล่ียนแปลงกลยุทธ  สามารถสราง พัฒนา และ

เปล่ียนแปลงกลยุทธไดทันตอการเปล่ียนแปลงจากภายนอก มีการตัดสินใจที่ถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณท่ีเกิดข้ึน 

2. ดานคุณลักษณะเฉพาะ ซ่ึงประกอบไปดวย 
2.1 เปนผูท่ีไมพึงพอใจกับส่ิงมีอยู เปนอยูในปจจุบัน (Dissatisfaction or 

restlessness with the present) คือ มีความคิดสรางสรรค  ไมหยุดนิ่งอยูกับท่ี ปรับปรุง พัฒนาองคการ
อยูตลอดเวลา 

2.2 มีความสามารถในการดูดซับความรูใหมๆ  ( Absorptive capacity) สามารถนํา
ความรูมาวิเคราะห ประยุกต เพื่อใหเกิดผลลัพทใหมตอองคการ  มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา 

2.3 มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptive capacity) เปนผูท่ียอมรับการ
เปล่ียนแปลงและมีความยืดหยุนสูง 

2.4 มีภาวะผูนํา  ฉลาด  และมีสติปญญา (Leadership wisdom) มีการตัดสินใจท่ี
ถูกตองในเวลาท่ีเหมาะสม  สามารถวิเคราะหตัดสินใจไดวาส่ิงไหนคือความคิดท่ีดีหรือไมดี  ทําให
ผูอ่ืนยอมรับในคุณคาและความคิดของตน นําความรูไปใชใหเกิดประโยชน   
 ผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูมีความเกี่ยวของกับกลยุทธในหนาท่ีสําคัญ 3 ประการคือ 

1. การสรางกลยุทธ  (Strategic formulation) หมายถึงการพิจารณาวาการท่ีจะบรรลุตาม
วิสัยทัศนจะตองใชวิธีการอยางไร องคการที่ประสบผลสําเร็จคือ การแปลงวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ
อยางมีคุณคาเปนไปตามวัตถุประสงค  การสรางกลยุทธเปนงานท่ียากท่ีตองเปนไปตามกระบวนการ
จัดการเชิงกลยุทธซ่ึงหมายถึงการตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติโดยใชวิธีการเฉพาะท่ีจะทําใหบรรลุ
ความสําเร็จเหนือกวาคูแขงขันโดยสอดคลองกับสภาพแวดลอมตางๆ 

เทคนิคการกําหนดกลยุทธ สามารถทําไดหลายวิธี แตท่ีนิยมมากท่ีสุดคือ การพิจารณา
โอกาส วิกฤต จุดแข็ง และจุดออนขององคการ นํามาจับคูเพื่อกําหนดกลยุทธ ซ่ึงเรียกวา SWOT 
matrix ดังนี้ คือ 

 
 จุดแข็งขององคการ (S) จุดออนขององคการ(W) 

โอกาสขององคการ(O) SO Strategies WO Strategies 
วิกฤตขององคการ (T) ST Strategies WT Strategies 

 
แผนภาพท่ี 3    แสดงความสัมพันธของ SWOT matrix (สุวิณี วิวัฒนวานิช, 2548) 
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การจับคูดังกลาวทําใหไดกลยุทธ 4 ประการ ซ่ึงประกอบดวย 

  1) SO Strategies เปนกลยุทธท่ีใชประโยชนจากโอกาสโดยอาศัยจุดแข็งภายใน
องคการ 
  2) ST Strategies เปนกลยุทธหลีกเล่ียงขอจํากัดโดยใชจุดแข็ง 
  3) WO Strategies เปนกลยุทธลบลางขอจํากัดโดยอาศัยโอกาสท่ีเกิดข้ึน 
  4) WT Strategies เปนกลยุทธลดจุดออนโดยหลีกเล่ียงขอจํากัด 

2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategic in action) การสรางกลยุทธจะตองมีการรวบรวม
ความรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอม วิสัยทัศน และภาระกิจท่ีสําคัญ เม่ือนําเอาองคประกอบเหลานี้มา
ผสมผสานกันองคการจะมีโอกาสประสบความสําเร็จเปนอยางดีในสภาพแวดลอมของการแขงขัน
เม่ือไดนํากลยุทธไปปฏิบัติ  การนํากลยุทธไปปฏิบัติเปนส่ิงท่ียากที่สุดในการจัดการเชิงกลยุทธและ
เปนงานท่ีมีข้ันตอนสลับซับซอน  ผูนําท่ีเขมแข็งเปนบุคคลท่ีสําคัญในการนําเอากลยุทธไปปฏิบัติ
เพราะผูนําจะกระตุนและมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเปนไปตามกลยุทธใหมท่ีตองการ สําหรับในองคการ
พยาบาลข้ันตอนนี้เปนการถายทอดกลยุทธในระดับองคการพยาบาล (Corporate-level strategy) 
ไปสูกลยุทธระดับหนวยงานหรือหอผูปวย (Business-level strategy) และกลยุทธระดับหนาท่ีคือ
พยาบาลผูปฏิบัติในระดับหนวยงาน/หอผูปวย (Functional-level strategy) โดยการกําหนดเปน
โครงการ แผนงาน แผนปฏิบัติการ และงบประมาณเพ่ือรองรับ ในข้ันตอนนี้ผูบริหารทางการ
พยาบาลทุกระดับ ตั้งแตหัวหนาพยาบาล ผูชํานาญการพยาบาล เฉพาะสาขา ผูตรวจการพยาบาล 
หัวหนางานและหัวหนาหอผูปวย จึงจําเปนตองใชความเปนผูนํา ในการจูงใจผูปฏิบัติงาน 

3. การควบคุมกลยุทธ (Strategic control)  เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการจัดการ
เชิงกลยุทธ เปนเร่ืองเกี่ยวกับการตรวจสอบดูแลและการประเมินผลของกลยุทธใหมีกระบวนการ
ดําเนินไปตามเปาหมายไดอยางเหมาะสม ไดแก การควบคุมคุณภาพงาน  ปริมาณงาน  ปญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดจากการดําเนินงานตามกลยุทธ  กระบวนการควบคุมกลยุทธจะมีผลตอกลยุทธใน
ระดับปฏิบัติ กลยุทธโดยรวมขององคการและกระบวนการวิเคราะหสถานการณ ซ่ึงผูบริหาร
ทางการพยาบาลจะตองเฝาสังเกตเรียนรูวิธีการดําเนินการท่ีจะทําใหกลยุทธขององคการนั้นไดผล 
และปรับปรุงเปล่ียนแปลงเม่ือจําเปน ผูบริหารทางการพยาบาลจะควบคุมกลยุทธโดยใชเคร่ืองมือใน
การวัดไดท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ดังนี้ คือ 

3.1. การประเมินผลจากตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Key Performance Indicators หรือ KPIs 
) ไดกําหนดไวในวัตถุประสงคขององคการ 
  3.2. การประเมินผลโดยใช Balanced Scorecard หรือ BSC โดยอาศัยมุมมอง 4 ดาน 
   3.2.1 ดานการเงิน (Financial perspective) 
   3.2.2 ดานลูกคา  (Customer perspective)  
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   3.2.3 ดานการดําเนินงานภายใน (Internal process perspective ) 
   3.2.4 ดานการเรียนรูและการพัฒนา ( Learning and growth perspective) 
  3.3. การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับองคการพยาบาลอื่นๆ ท่ีมีระดับใกลเคียง
กันและไดรับการยอมรับ (Benchmarking) 
  เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจในการบริหารเชิงกลยุทธขององคการพยาบาลจึง
สรุปข้ันตอนของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธไว 8 ข้ันตอนดังนี้ (แผนภาพท่ี 3) 
 1. การกําหนดพันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ โดยการทํา SWOT analysis 
 2. วิเคราะหส่ิงแวดลอมภายนอกโดยศึกษาโอกาสและภาวะคุกคามจากภายนอกองคการ 
 3. วิเคราะหส่ิงแวดลอมภายในโดยศึกษาถึงจุดแข็งและจุดออนภายในองคการ 
 4. กําหนดแผนกลยุทธ 
 5. ทําแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ 
 6. ประเมินผลลัพธ 
 

 
   

แผนภาพท่ี 4 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธองคการพยาบาล (สุวิณี วิวัฒนวานิช, 2548) 
  

 
 
 

กําหนด
ภาระกิจและ
กลยุทธของ
องคการ
พยาบาล 

SWOT ANALYSIS 

วิเคราะหสิ่งแวดลอมภายนอก 
ศึกษาโอกาสและภาวะคุกคาม 

วิเคราะหสิ่งแวดลอมภายในและ 
ทรัพยากรองคการพยาบาล 
ศึกษาจุดแข็งและจุดออนของ

องคการ 

กําหนดแผน
กลยุทธ 

ทําแผน 
กลยุทธสู
การปฏิบัติ 

ประเมิน
ผลลัพธ 

5 

3 

6 

4 
1 

2 
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ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ 

 การบริหารเชิงกลยุทธจะชวยใหผูบริหารในยุคท่ีสภาวะแวดลอมมีการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว สามารถควบคุมการเปล่ียนแปลงท่ีคาดไมถึง องคการชั้นนํา 100 อันดับแรกของ
สหรัฐอเมริกาไดนําการบริหารเชิงกลยุทธเขามาใชในองคการถึงรอยละ 97 การบริหารเชิงกลยุทธ
ไมใชส่ิงท่ีเปนหนาท่ีเฉพาะของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง แตจะตองมีหนาท่ีและความพยายาม
ของทุกๆฝายภายในองคการโดยเฉพาะองคการพยาบาลที่เปนองคการที่มีบุคลากร และมีงานใน
ความรับผิดชอบเปนจํานวนมากหนวยหน่ึงในโรงพยาบาล มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนําการ
บริหารเชิงกลยุทธเขามาใช การบริหารเชิงกลยุทธจึงมีความสําคัญตอองคการในระดับตางๆ และตอ
ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ตางๆ ภายในองคการดังนี้คือ (สุวิณี วิวัฒนวานิช, 2548: 46-47) 

1. การบริหารเชิงกลยุทธ ทําใหองคการสามารถกําหนดทิศทางท่ีสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมขององคการไดอยางเหมาะสม สภาวะท่ีส่ิงแวดลอมมีการเปล่ียนแปลงไปอยางมาก 
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตอการเปล่ียนแปลงและมีวิสัยทัศน
ตออนาคต ทําใหสามารถกําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานขององคการไดอยาง
เหมาะสมและเปนรูปธรรม 

2. การบริหารเชิงกลยุทธสามารถสรางความสอดคลองในการปฏิบัติ โดยท่ีการบริหาร
เชิงกลยุทธนอกจากจะกําหนดแนวทางขององคการแลว ยังมีการถายทอดแนวทางลงไปในระดับ
ตางๆขององคการอีกดวย ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญมากตอองคการ เพราะจะทําใหผูบริหารมีการควบคุมกล
ยุทธและการปฏิบัติงานในทุกระดับใหมีความสอดคลองกันท้ังองคการ 

3. การบริหารเชิงกลยุทธสามารถสรางความพรอมใหแกองคการ เนื่องจากกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม และกําหนดกลยุทธตามผลการวิเคราะห
สภาพแวดลอม ซ่ึงจะชวยใหผูบริหารองคการและผูปฏิบัติงานมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ
สถานการณท่ีเกิดข้ึน 

4. การบริหารเชิงกลยุทธสามารถสรางประสิทธิภาพในการแขงขัน  การบริหารเชิงกลยุทธ 
จะชวยใหผูเกี่ยวของในองคการไดเขาใจในภาพรวมของท้ังองคการ  เขาใจในความตองการของ
องคการ รวมทั้งสามารถประเมินศักยภาพขององคการและคูแขงขันได จึงทําใหสามารถปรับปรุง
แกไข  จัดลําดับความสําคัญในการดําเนินงานไดอยางเหมาะสม  ทําใหองคการสามารถใชทรัพยากร
ท่ีมีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิด ทฤษฎี ของภาวะผูนํา  จะเห็นไดวาภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนคุณลักษณะ
ของผูนําท่ีเหมาะสมกับยุคปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วท้ังการเปล่ียนแปลงทางสังคม 
ประชากร เศรษฐกิจ การเมือง  รวมท้ังยังเปนยุคแหงการแขงขันอีกดวย  สภาวะการณเชนนี้จึงมี
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ความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองปรับเปล่ียนวิธีการบริหารแบบเดิม เปนการบริหารเชิงกลยุทธ  ผูนําตองมี
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใชบริหารองคการเพ่ือนําพาองคการใหพนภาวะ
วิกฤต กอเกิดประสิทธิผลตอองคการและประสบความสําเร็จท่ียั่งยืน   ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt, Ireland, and Hoskisson (2005) มาเปนกรอบในการศึกษาคร้ังนี้  เนื่องจาก
แนวคิดดังกลาวไดกลาวถึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธไดครอบคลุมท้ังดานการบริหารและการมีคุณธรรม 
จริยธรรม ประกอบไปดวยองคประกอบท้ัง 5 ดานดังท่ีกลาวมาขางตน เปนองคประกอบท่ีมีความ
แตกตางจากภาวะผูนําแบบตางๆ จากท่ีเคยมีผูศึกษามาในอดีต ซ่ึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความ
เหมาะสมกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในยุคของการแขงขันและการพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาลในสถานการณปจจุบันท่ีลวนตองใชการบริหารเชิงกลยุทธเกือบท้ังส้ิน  เพื่อนําผล
การศึกษาที่ไดมาพัฒนาหัวหนาหอผูปวยใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อการบริหารหอผูปวยใหเกิด
ประสิทธิผลตอไปในอนาคต 

2.4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชงิกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย 

จากสภาพของการแขงขันในยุคปจจุบัน การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วจากส่ิงแวดลอมภาย 
นอก องคการทุกองคการตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอด  องคการในระบบสุขภาพ
ก็เชนเดียวกัน จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมพบวา ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญในการ
นําพาองคการไปสูเปาหมายท่ีตองการ  ซ่ึงมีหลายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับผูนําและการปฏิบัติงานของ
ผูนําท่ีมีผลตอประสิทธิผลองคการไดแก สุรีย โพธาราม (2547) ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลหอผูปวย  ปราณี มีหาญพงษ (2547) ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลท่ัวไป
พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ประภารัตน แบขุนทด (2544)  ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนพบวา  
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อัญชลี มากบุญสง (2540) ศึกษาในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ภาวะผูนําของหัวหนากลุมงานการพยาบาลกบั
ประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลทุกดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ําถึงปานกลาง และ 
Nongthanathorn  (2002)  ศึกษาถึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธกับประสิทธิผลองคการโดยศึกษาใน
ผูบริหารขององคการรถไฟฟาใตดิน  ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธซ่ึงเปนผูนําอีกประเภทหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญตอการบริหารองคการในปจจุบัน  จึงสงผลตอประสิทธิผลขององคการไดเชนกัน  
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3.  บรรยากาศองคการ 

3.1 ความหมายบรรยากาศองคการ 
กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534)  กลาววาบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคล

ในองคการ  โดยเฉพาะในการทํางานเปนตัวแปรสําคัญท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งาน 

ปยธิดา ตรีเดช (2540) มีความเห็นวาบรรยากาศองคการ หมายถึงตัวแปรชนิดตางๆ เม่ือ
นํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคการ 

Swansburg (1990) ใหความหมายบรรยากาศองคการวา เปนการจัดรูปแบบอยางเปน
ทางการ  ไดแก การผอนคลาย  การปองกัน  การยอมรับ การไววางใจ ทําใหเกิดระดับอารมณของ
สมาชิกในองคการ  เกิดการรับรูและมีความประทับใจ 

Grigsby (1991)  กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของการแสดงถึงความผูกพัน 
การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากฝายบริหาร ความเปนอิสระ การกําหนดงาน ความกดดันจาก
งาน การควบคุม และนวัตกรรม  การไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 

Cherrington (1994: 469-470)  กลาววาบรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเช่ือท่ี 
แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง  คลายกับคําวา “บุคลิกภาพ” (Personality)  บรรยากาศ
องคการ  จึงอาจหมายถึง  บุคลิกภาพองคการซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละบุคคลและเปน
คุณสมบัติท้ังหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

Gibson et al. (2000) และ Snow (2002)  กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึงการรับรูหรือ
ความรูสึกของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมท่ีทํางานอยู  ซ่ึงเปน
บรรยากาศของสถานท่ีทํางานรวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง นโยบายและกระบวนการ
ตางๆท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

กลาวไดวาบรรยากาศองคการหมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมในองคการ ท้ังโดยทางตรง
และทางออมท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองคการ  และเปนส่ิงท่ีแบงแยกความ
แตกตางขององคการ  องคการที่มีบรรยากาศองคการดีสมาชิกในองคการจะมีความสุขในการทํางาน  

 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอบุคลากรที่ทํางานในองคการ

เนื่องจากบุคลากรในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ
ควบคุมของผูบังคับบัญชา โครงสรางองคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนส่ิงตางๆในองคการ
ท่ีมองไมเห็นหรือวาจับตองไมได แตรูสึกและรับรูได ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้คือ บรรยากาศองคการ  
บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผล 3 ประการคือ ประการแรก
บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  ประการท่ีสอง ผูบริหารมี
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อิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ และประการท่ีสาม ความ
เหมาะสมระหวางบุคลากรและปริมาณงานภาระงานในองคการจะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจใน
งาน (สมยศ นาวีการ, 2536: 330) บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจและชวย
ใหการทํางานของบุคคลากรเปนไปไดดวยดี ทําใหการดําเนินงานขององคการสําเร็จตามเปาหมาย
หรือในทางตรงกันขามจะเปนส่ิงท่ียับยั้งความสําเร็จขององคการไดเชนกัน (Grigsby, 1991) 
นอกจากนี้ยังพบวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหพยาบาลเปล่ียนงานหรือลาออกจาก
งาน (Patricia, 2007) เม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงไป บรรยากาศองคการจะเปล่ียนแปลงตามไปดวย 
การสนับสนุน สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน จะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพของการ
บริการและมาตรฐานของงาน (Mullins, 2002)  

บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจะไมตองสมบูรณหากไมพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมองคการ (Internal environment ) ซ่ึงเขาเรียกวาบรรยากาศองคการมีสวนกําหนด
ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคน(Steers and Porter, 1979)   

นอกจากนี้ Brown and Moberg (1980) ยังสรุปวาบรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวาง
รูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆขององคการแลว  ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติ
ท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยูกับองคการของสมาชิกดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
หรือพัฒนาองคการแลว ส่ิงท่ีตองพิจารณาเปนลําดับแรกคือ บรรยากาศองคการ 

จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล
และบงช้ีถึงคุณลักษณะขององคการ  เพราะบรรยากาศองคการที่ดีและเหมาะสมจะเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลในองคการมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน เกิดแรงจูงใจมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน สรางสรรคผลงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพนําไปสูความสําเร็จของ
องคการ 

3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการพยาบาลท่ีพึงประสงค 
การมบีรรยากาศองคการที่ดจีะชวยใหบุคลากรในองคการมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ

ไมเกิดการเหนือ่ยหนายในการทํางาน ในทางตรงขามการมีบรรยากาศองคการท่ีไมดจีะทําใหผูปวยตกอยูใน
ภาวะอันตรายได และทําใหพยาบาลเหน่ือยหนายตอการทาํงานเกิดการขาดงาน  

ดังนั้นพยาบาลจึงจําเปนตองตรวจสอบหรือพิจารณาบรรยากาศองคการของตนเอง   เพื่อทบทวน
เกี่ยวกับจริยธรรมการปฏิบัติงานและจริยธรรมสวนบุคคลและประเมินเพื่อตัดสินวาบรรยากาศองคการชวย
สงเสริมบทบาทของตนเองและการปฏิบัติงานหรือไม รวมทั้งความปลอดภัยในองคการดวย   
   บรรยากาศขององคการที่พึงประสงค  ประกอบดวยคุณสมบัติ 3 ประการ คือ (สมาคม
พยาบาลแหงประเทศไทย,  2550) 
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 3.2.1.  สิ่งแวดลอมท่ีมีความปลอดภยัตอพยาบาลและผูปวย (Safety climate for 
nurses and patients) ในท่ีนี้หมายถึงความปลอดภัยภายในองคการที่เกี่ยวของดานนโยบาย ข้ันตอน
การปฏิบัติและผลตอบแทน ซ่ึงมีท้ังดานกายภาพและดานจิตใจ  
                3.2.1.1  ดานกายภาพ ไดแก เคร่ืองมือในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ, 
โครงสรางทางกายภาพท่ีปลอดภัยขององคการ และส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
                3.2.1.2  ดานจติใจไดแก ผลตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากร และการมี
อิสระในการซักถามประเด็นตางๆในการปฏิบัติงานโดยปราศจากความกลัวตอปฏิกริิยาของผูบริหาร
หรือนายจาง 

       3.2 2. บรรยากาศการเรียนรูตลอดชีวิต (Climate of life long learning) หมายถึงการ
สงเสริมและพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการแลกเปล่ียนเรียนรูในองคความรูตางๆรวมกัน ท้ังนี้
ผูบริหารจะตองตระหนักและยอมรับถึงความสําคัญของการลงทุนดานเวลา ความพยายามและแหลง
ประโยชนท่ีจะสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานของบุคลากรและชวยพัฒนาความรู ทักษะ และการ
ตัดสินใจ 

         3.3.3. บรรยากาศภาวะผูนํา (Climate of leadership) การเปนผูมีวิสัยทัศนของ
ผูบริหาร และการมีแผนการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและมองเห็นเปาหมายในอนาคต จะมีความผูกพัน
ตอองคการสูงและมีการออกจากงานต่ํา โดยเฉพาะอยางยิ่งพยาบาลที่มีวิสัยทัศนไปในทิศทาง
เดียวกับผูบริหารจะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีความพึงพอใจสูงกวากลุมท่ีมีวิสัยทัศนหรือความ
คิดเห็นไมตรงกัน 

นอกจากนั้นภาวะผูนําในองคการยังทําใหเกิดความเขมแข็งของกลุมผูปฏิบัติงานและชวยลด
ความเครียดจากการปฏิบัติงาน  รวมทั้งลดอัตราการเขาออกงานของบุคลากรไดดวย  ภาวะผูนําท่ีดีใน
องคการจะเกิดข้ึนไดตองมีองคประกอบของแหลงประโยชนท่ีเอ้ือตอผูปฏิบัติการและผูบริหารการ
พยาบาลในดานพัฒนาการศึกษา ใหเวลา มีแรงจูงใจ และการสนับสนุนอ่ืน ๆ ท่ีสามารถสรางงานรวมท้ัง
การคงไวซ่ึงการพัฒนาอยางตอเนื่อง ท้ังนี้เพื่อใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเกิดผล
ลัพธท่ีดีตอผูปวย 

สิ่งแวดลอมในการปฏิบตัิงาน 
ระบบสุขภาพท่ัวโลกไดประสบปญหาท่ีทาทายมากข้ึน เนื่องจากความตองการดานสุขภาพ

มีการเติบโตข้ึนและอุปสรรคดานการเงิน ทําใหศักยภาพการบริการมีขีดจํากัดสงผลตอความเขมแข็ง
ของโครงสรางการบริหารอัตรากําลังดานสุขภาพ ผลกระทบจากวิกฤตแรงงานพยาบาลท่ัวโลกจาก
สาเหตุของการขาดแคลนพยาบาล ซ่ึงมีสาเหตุท่ีแตกตางกันและมีความซับซอน แตปจจัยท่ีสําคัญคือ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมปลอดภัยทําใหผลการปฏิบัติงานลดลงหรือเปนผลเสียตอสุขภาพ
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ของพยาบาลและบอยคร้ังไดกลายเปนแรงผลักดันใหพยาบาลลาออกจากหนวยงานหรือลาออกจาก
วิชาชีพ ในทางตรงกันขามส่ิงแวดลอมท่ีดีเปนตัวสนับสนุนใหเกิดบริการที่ดีเลิศได  โดยดึงดูดให
พยาบาลเขาสูและดํารงอยูในวิชาชีพการพยาบาล สภาพแวดลอมเหลานี้เรียกวา ส่ิงแวดลอมในการ
ปฏิบัตงิานท่ีดี ผลประโยชนท่ีไดรับมีผลตอส่ิงตาง ๆ มากหลายประการ นับต้ังแตความพึงพอใจของ
พยาบาลจนถึงผลลัพธทางการพยาบาลท่ีมีตอผูปวยตลอดจนนวัตกรรมทางการพยาบาล 

ลักษณะของส่ิงแวดลอมในการปฏิบตัิงานท่ีดี 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีดีของพยาบาลสามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 2 ประการ

รวมกันคือ เอกลักษณของวชิาชีพพยาบาลและลักษณะของส่ิงแวดลอม  Kristensen (1999 อางถึงใน
สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 2550) กลาวถึงลักษณะ 6 ประการ ในการทํางานเพ่ือความผาสุกทางดาน
สังคมและจิตใจ ไดแก 

1. ปราศจากแรงกดดันในการทํางาน  
2. ความม่ันคงในงานและความปลอดภัยของสถานท่ีทํางาน  
3. การสนับสนุนจากผูรวมงานในการทํางานเปนทีมและโอกาสในการศึกษาตอ  
4. รับรูถึงคุณคาของงาน/วิชาชีพ และมีเอกลักษณของวิชาชีพ  
5. การมีภาวะผูนํา มีความเปนอิสระในการบริหารงานและบุคลากรในวชิาชีพ 
6. ไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรม ยกยองใหเกียรติและใหรางวัล  
ส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีดีของพยาบาล สามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 2 ประการ 

รวมกัน  คือ  เอกลักษณของวิชาชีพ และ ลักษณะของส่ิงแวดลอม 
 

 
                                
 
 
 
 
 

                           
                                         

แผนภาพท่ี 5 ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดีของพยาบาล ( สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 2550 ) 
                                             

 
 

ลักษณะของ
สิ่งแวดลอม 

 

เอกลักษณของ
วิชาชพี 
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เอกลักษณของวิชาชีพ ไดแก 

ปรัชญาการดูแลแบบองครวม 
ความรูทางวิทยาศาสตร 
มีความชํานาญเฉพาะทาง 
ใชสติปญญาและความรับผิดชอบของปจเจกบุคคล 
ความรวมมือรวมใจและสามัคคี 
ความมีอิสระในการบริหารจดัการและปกครอง ภายใตภาวะผูนําของคนในวิชาชีพ 

ลักษณะของส่ิงแวดลอม ไดแก 
การบริหารจัดการท่ีดีขององคการ 
ภาวะผูนําท่ีเขมแข็ง 
เงินเดือน และสวัสดิการที่จูงใจและเทียบเคียงหรือแขงขันกับวิชาชีพอ่ืนได 
 

ประเด็นหลัก 3 ประการท่ีเอ้ือตอการสรางส่ิงแวดลอมในการปฏิบตัิงานท่ีดี 
  

 

 

 

 

 

 

 

    แผนภาพท่ี 6 การสรางส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดี  ( สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย,  2550 )                    

              ความพึงพอใจงาน  ไดแก  สภาวะการจางงานสามารถตอบสนองความตองการท้ังสวน
บุคคลและวิชาชีพ  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม การสนับสนุนของรัฐบาล โครงสรางทาง
กายภาพขององคการ  พันธะสัญญาของนายจางท่ีมีตอการจัดการบริการพยาบาล 

การพิจารณาอัตรากําลังส่ิงท่ีตองคํานึงถึง ไดแก ประเภทของบุคลากร  ทักษะของบุคลากร 
ปริมาณงาน การกระจายของบุคลากรท่ีเหมาะสมในแตละพื้นท่ี ระบบสุขภาพของลักษณะโครง 
สรางองคการ  ระดับบุคลากรและการผสมผสาน อัตราสวนของพยาบาลตอผูปวย การทํางานเปน
ทีมสหสาขาวิชาชีพ ตนทุนท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความซับซอนของผูปวย 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

การจัดอัตรากําลังท่ี
เพียงพอและเหมาะสม 

ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี 
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การพิจารณาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน ส่ิงท่ีตองคํานึงถึง มีดังนี ้

1.สถานท่ีทํางานปลอดภัย 
2. ภาระงานท่ีไมมากเกนิไป จนเกดิผลเสียตอสุขภาพและสวัสดิการของพยาบาล 
3. การบาดเจ็บจากการทํางานจากสาเหตุท่ีปองกันได 
4. ความรุนแรงในสถานท่ีทํางาน เชน ทํารายรางกาย  การดาทอ  ความกดดันดานจิตใจ 
5. การขาดแคลนวัสดุ อุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความ 

สมบูรณ และความพรอมของอุปกรณ เคร่ืองมือตาง ๆ 
6. การขาดความรู  ความชํานาญ 
7. ความกดดันในเร่ืองของเวลา  และตองทํางานท่ีไมอยากทํา 
8. อาชีวอนามัยและความปลอดภัย เชน เข็มตํา การติดเช้ือ HIV ไวรัสตับอักเสบบี และซี 

3.3 แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
จากการทบทวนวรรณกรรม  พบวา  มีนกัวชิาการหลายทานไดใหแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับ 

บรรยากาศองคการไวดังนี ้
3.3.1  แนวคิดบรรยากาศองคการของ   James and Jones   (1974  อางถึงใน  

จฑุาวดี  กล่ินเฟอง , 2543)  ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศองคการไว  5  ดาน  ดังนี ้
  3.3.1.1   ดานคุณลักษณะเฉพาะ ไดแก หลักปฏิบัติและกฏเกณฑตางๆ   

แหลงวัสดุ เงินทุน  หนาท่ีขององคการ  การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ คุณสมบัติเฉพาะเหลานี้
จะมีผลตอความรูสึกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการนั้น   

3.3.1.2 ดานโครงสราง  มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึกและ 
ความพึงพอใจในการทํางาน องคประกอบทางดานโครงสราง  ไดแก ขนาดขององคการ  อํานาจการ
ตัดสินใจในองคการ การแบงความรับผิดชอบ ลักษณะเดนขององคการ มาตรฐานและการ
บริหารงาน  ระบบองคการ  ความม่ันคง  ความสัมพันธระหวางระบบใหญกับระบบยอย  

3.3.1.3 ดานการดําเนินงานขององคการ   ซ่ึงประกอบดวยตัวแปร 
ตางๆ เชน ลักษณะของผูนํา  การส่ือสารภายในองคการ  การควบคุมองคการ วิธีการในการควบคุม
การแกปญหาความขัดแยงในองคการ  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ  การรวมมือและ
ประสานงานระหวางบุคคลในองคการมีมากนอยเพียงใด  วิธีการเลือกคนเขาทํางาน  วิธีการเรียนรู
และการเขาสังคมของสมาชิก  การฝกอบรม  ระบบการใหรางวัล ลักษณะการตัดสินใจความสัมพนัธ
ระหวางสถานภาพและอํานาจ  
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3.3.1.4 ดานส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  ซ่ึงมีผลตอขวัญกําลังใจในการทํา 

งานอันสงผลตอบรรยากาศในการทํางาน  องคประกอบเหลานี้  ไดแก  ลักษณะและสภาพของหอง
ทํางาน อุปกรณในการปองกันอุบัติเหตุ  สถานท่ีตั้งขององคการ  การคมนาคม  ความตองการของ
ตลาดในดานผลผลิต  ความกดดันจากส่ิงแวดลอม  ความปลอดภัยของชุมชน  สภาพมลภาวะ  

  3.3.1.5   ดานคานิยมและพฤติกรรม   คานิยมของบุคคลในองคการยอมกอ 
ใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน  ไดแก  วิธีการปฏิบัติงาน  เหตุผลของบุคคลในการทํางาน  สภาพ
การดําเนนิงาน  และพฤติกรรมตางๆ  การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ  ความส่ือสัตยของ
บุคลากรในองคการ  

3.3.2   แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Brown & Moberg  (1980  อางถึงใน   
เสาวรส  บุนนาค, 2543)  ไดแบงบรรยากาศองคการไว  4  แบบ  คือ 

3.3.2.1 บรรยากาศแบบเนนการใชอํานาจ  (Power oriented climate)   
จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจท่ีเดนชัดและใชอํานาจในการตัดสินใจ  เชน  การเล่ือนตําแหนง  
การเล่ือนข้ัน  การพิจารณาความดีความชอบ  ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชน
สวนตัว และการแขงขันกับผูปฏิบัติงานดวยกัน  ในสวนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาจะเปนลักษณะเพื่อความกาวหนาในงานผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  

3.3.2.2 บรรยากาศแบบเนนการทํางานตามบทบาท (Role-oriented  
climate)  จะเนนที่กฏระเบียบขององคการและความสมเหตุสมผล  การแขงขันและความขัดแยงจะ
อยูในกฏระเบียบแและวิธีการดําเนินการองคการ  ลักษณะนี้จะเนนความม่ันคงเปนสําคัญ  

3.3.2.3   บรรยากาศแบบเนนการทํางาน (Task-oriented climate)  จะเนน  
เปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ  การใชอํานาจหนาท่ีสวนใหญ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ กฏระเบียบอาจจะไมสําคัญและไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานน้ันสําเร็จตามเปาหมายที่
วางไว  

3.3.2.4 บรรยากาศแบบเนนความสําคัญของคน (People-oriented  
climate)  องคการแบบนี้เปนองคการท่ีสนองตอบตอความตองการของบุคคล  คํานึงถึงความพึง
พอใจ  และองคการคาดหวังวาสมาชิกจะไมทําส่ิงท่ีขัดขวางตอคานิยมของสมาชิกเอง  

3.3.3   แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Steers & Porter  (1979  อางถึงในจุฑาวดี 
  กล่ินเฟอง, 2543)  มีองคประกอบดังนี้   

3.3.3.1 โครงสรางองคการ โครงสรางขององคการที่มีการควบคุมจาก  
สวนกลาง  มีก ารรวมอํานาจและการใชกฏขอบังคับ ระเบียบแบบแผนท่ีเปนทางการมาก  
พนักงานจะรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีในองคการมีลักษณะเขมงวด กวดขันและนากลัว ในทาง
ตรงขามองคการที่ฝายบริหารใหพนักงานมีอิสระ  สามารถใชดุลยพินิจของตัวเองในการตัดสินใจ  
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และฝายบริหารใหความสนใจแกพนักงานมาก บรรยากาศองคการจะมีลักษณะของความไววางใจ
เปดเผยและรับผิดชอบรวมกัน  

3.3.3.2 เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
ประจํา  มีแนวโนมจะสรางบรรยากาศของการควบคุมเปนเกณฑเขมงวด  มีความยืดหยุนนอย  และมี
บรรยากาศความเชื่อถือไววางใจในระดับตํ่า  สวนในองคการที่ใช เทคโนโลยี ซ่ึงคลองตัว
เปล่ียนแปลงงายโดยเปดโอกาสใหมีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  จะนําไปสูบรรยากาศของความ
ไววางใจ  และการยอมรับความสามารถในการทํางาน ตลอดจนมีความรับผิดชอบตอความสําเร็จ
ของงานรวมกัน  

3.3.3.3  อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ   สงผลกระทบ  
ตอบรรยากาศองคการเชนกัน  เชน  สภาพเศรษฐกิจตกตํ่า  ทําใหองคการตองปลดพนักงานออก
จากงาน พนกังานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความอบอุน  ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
เนื่องจากพนักงานกังวลอยูกบัปญหาความมั่นคงในองคการของตน 

3.3.3.4 นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร  มีอิทธิพลอยางมาก  
ตอบรรยากาศองคการ  ผูบริหารที่ใหขอมูลยอนกลับกับพนักงาน  ใหพนักงานทํางานอยางมีอิสระ
ยอมจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีมุงผลสําเร็จ  และทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบตอ
วัตถุประสงคของกลุมมากยิ่งข้ึน  

3.3.4 แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Litwin & Stringer   (1968  อางถึงใน   
จินดา  รัตนะจําเริญ, 2549 )   มีองคประกอบ 8 ดาน  ดังนี ้ 

3.3..4.1  ดานโครงสรางขององคการ (Structure)  ท้ังท่ี เปนทางการและ  
ไม เปนทางการองคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี้เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอ
ลักษณะทางโครงสรางขององคการ  เกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา  การปกครอง  กฏระเบียบ
ขอบังคับความชัดเจนของการแบงงาน  ขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ปริมาณและ
รายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่องคการออกมาวาเปนขอจํากัดและเปนอุปสรรคทําใหงานลาชา
หรือไม โดยทั่วไปแลวโครงสรางท่ีมีลักษณะเปนทางการ  มีสายการบังคับบัญชา  มีกฏระเบียบ
แสดงชัดเจน  จะมีระยะหางระหวางบุคคลหรือระยะหางระหวางสังคมเพ่ิมข้ึน  ซ่ึงมีผลกระทบตอ
ระดับบรรยากาศองคการดานนี้  และจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมได  กลาววา  การท่ี
โครงสรางขององคการมีมากมาย  มีการควบคุมเครงครัดตอกฏระเบียบและขาดความยืดหยุนของ
งาน จะทําเกิดความไรประสิทธิภาพในองคการ   ทําใหเกิดบรรยากาศที่เครงเครียด  และไมจูงใจให
บุคลากรช่ืนชอบองคการ  
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3.3.4.2 ดานความรับผิดชอบในงาน (Individual responsibility) เปนการ 

รับรูเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  มีอิสระในการปฏิบัติงาน  ไม
จําเปนตองมีการตรวจสอบดานการตัดสินใจในทุกเร่ืองหากบุคคลมีความรับผิดชอบในงาน  บุคคลท่ี
มีความรับผิดชอบในงาน จะรูสึกวาบรรยากาศในงานเปนไปดวยดี  Horowitz (1961 cited in Litwin 
& Stringer , 1968)  พบวาบุคคลท่ีมีความตองการความสําเร็จสูงจะชอบทํางานท่ีใหมีความ
รับผิดชอบเอง  สามารถทํางานไดดวยความสามารถของตนเอง  และมักตองการขอมูลยอนกลับใน
การทํางาน  เพื่อจะนําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางานของตนเอง  บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบในงาน  
จะมีความรับผิดชอบตอผลลัพธของงานท่ีเกิดข้ึน  และหากสถานการณบังคับวาจะตองทําใหสําเร็จ 
โดยขาดความคํานึงถึงความรับผิดชอบ ของบุคคล  จะทําใหแรงจูงใจของบุคคลลดลง  แมวางานนั้น
จะประสบความสําเร็จก็ตามดังท่ี  Argyris & Likert (1964, cited in Litwin & Stringer, 1968)  พบวา
การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกิดความจงรักภักดี  ความคลองตัวของกลุมและ
มาตรฐานการปฏิบัติงานของกลุมสูงข้ึน  

3.3.4.3 ดานความอบอุนและการสนับสนุน  (Warmth and support)  เปน 
การวัดความกดดันทางดานการสงเสริมแทนท่ีจะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน  ความอบอุนและ
การสนับสนุนท่ีมีอยูในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนท่ีเกี่ยวของกับงานลงได  พนักงานยอม
ตองการบรรยากาศท่ีมีความอบอุนและการสนับสนุน  จึงมีความจําเปนมากสําหรับบรรยากาศเชนนี้  
ความอบอุนของพนักงานเปนส่ิงจํา เปนตอการดํา เนินงานขององคการในลักษณะท่ีเปน
ประชาธิปไตย  การบังคับบัญชาท่ีไมใหการสนับสนุนหรือใหความสําคัญตอคนจะสงผลลบตอ
องคการในระยะยาวดังนั้นการบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะท่ีเปนมิตร  ไววางใจกัน  เคารพ
และใหความอบอุนแกลูกนองและการสรางบรรยากาศองคการที่มีความอบอุน  มีการสนับสนุน
เก้ือกูลกัน  จะชวยกระตุนสงเสริมใหสมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีความเขมแข็งอดทนแมกับ
งานท่ีหนัก  รวมท้ังมีเจตคติท่ีดีในความรวมมือ มีความไววางใจซ่ึงกันและกันและเกิดความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ  

3.3.4.4 ดานการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and punishment)   
เปนการจดัการรับรูของบุคคลที่เกี่ยวกับการใหความสําคัญเกี่ยวกับรางวัลแทนการลงโทษ  ซึ่งจะ
เปนส่ิงกระตุนความสนใจของบุคลากรทางดานความสําเร็จและความผูกพันได  และจะชวยลดความ
ลมเหลวในการทํางาน การใหรางวัลยอมแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่เกิดข้ึน
ในขณะท่ีการลงโทษเปนส่ิงท่ีแสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมนั้น  ซ่ึงสถานการณของการ
ทํางานในองคการ การจัดบรรยากาศการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ  เพราะเปนส่ิงท่ีคนช่ืนชอบ
มากกวา  ระบบการใหรางวลัท่ีมีรูปแบบชัดเจน  คํานึงถึงการปฏิบัติงานเปนหลักและมีการประเมิน
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การใหรางวัลท่ียุติธรรม  จะทําใหเกิดการกระตุนแรงจงูใจดานความสําเร็จข้ึน  เพราะรางวัลท่ีไดรับ
ถือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวท่ีจะลมเหลวในการทํางาน  

3.3.4.5  ดานความขัดแยงและการแกไขความขัดแยง   (Conflict and  
tolerance for conflict)  เปนการวัดความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนระหวางบุคคล
ท่ีมีความแตกตางกัน  และหนวยงานท่ีมีการแขงขันภายในองคการ  องคการจะตองเผชิญกับความ
ขัดแยงและการแกไขปญหาความขัดแยงอยูเสมอ    การเผชิญหนากับความขัดแยงจะนําไปสูการจูง
ใจดานความสําเร็จ  Blake & Mouton (1964 cited in Litwin & Stringer, 1968)  กลาวถึงการจัดการ
ความขัดแยง  ไดแก  การหลีกเล่ียง  การประนีประนอม และการเผชิญหนา  ซ่ึงวิธีการแกไขปญหา
ความขัดแยงโดยใชวิธีการเผชิญหนาเปนวิธีท่ีดีท่ีสุด 

  3.3.4.6  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standard)  เปนการ  
วัดความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเขาใจตรงกัน 
องคประกอบดานนี้จะวัดการรับรูถึงความสําคัญและความคาดหวังท่ีเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับการกระตุนใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ ส่ิงท่ีกระตุนพฤติกรรมที่
สัมพันธกับความสําเร็จนี้อาจเรียกวา  มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง  ซ่ึงความสัมพันธระหวางการ
ปฏิบัติงานสูงและการจูงใจดานความสําเร็จจะเปนความสัมพันธอยางตรงไปตรงมา องคการใดท่ี
สรางมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายไวสูงหรือต่ําเกินไป  จะสงผลกระทบตอการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 

3.3.4.7 ดานความจงรักภักดีตอองคการ (Organization identify and  
group loyalty ) องคประกอบดานนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ตอกลุมความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ ความ
จงรักภักดีตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดี ข้ึน  ลดการคํานึงถึง
ผลประโยชนสวนตน  ทําใหเกิดความไววางใจและความสัมพันธท่ีดีข้ึน  การไมคํานึงถึงเปาหมาย
ของกลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว ไมอยากทํางานใหดีและไมมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน  ดังนั้นการ
เพ่ิมความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม จะนํามาซ่ึงการสรางบรรยากาศท่ีดีและจะชวย
เพิ่มผลผลิตขององคการได 

3.3.4.8 ดานความเส่ียงและการยอมรับความเส่ียง  (Risk and risk taking)  
เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเส่ียงภัย องคประกอบ
ของบรรยากาศดานนี้ เปนการวัดการรับรูถึงความเส่ียงและการเปล่ียนแปลงในงานและในองคการ  
การคํานวณการรับความเส่ียงในงานมีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจในดานความสําเร็จ  คนท่ี
ตองการความสําเร็จสูงมักจะยอมรับความเส่ียงปานกลางในการตัดสินใจบรรยากาศองคการท่ี
ยอมรับความเส่ียงภัยปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนักงานได  
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ในขณะท่ีบรรยากาศท่ีไมยอมใหมีการเส่ียงจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความ
ตองการความสําเร็จ 

3.3.5  แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Stringer (2002) 
 Stringer (2002)  ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการจากแนวคิด   Litwin & Stringer 

 (1968)  และ  Tagiuri & Litwin (1968)  และไดแบงบรรยากาศองคการเปน 6 มิติ  ดังนี้  
3.3.5.1 โครงสราง (Structure) หมายถึง  องคการมีการจัดการโครงสราง 

ของหนวยงานท่ีดีและมีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน โครงสรางท่ี
ดีควรทําใหบุคลากรรูสึกวางานของทุกคนมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนวาใครควร
ทํางานอะไรและใครมีอํานาจตัดสินใจ ความรูสึกวามีโครงสรางท่ีดีมีผลอยางยิ่งในการกระตุนให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3.3.5.2 มาตรฐาน (Standard)  หมายถึง  การมีแรงผลักดันในองคการใหมี 
การปรับปรุงการปฏิบัติงานและการปรับปรุงเพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของผูปฏิบัติงานตอการ
ทํางาน มีการกําหนดข้ันตอนและแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนแกผูปฏิบัติงาน  มาตรฐานสูง  หมายความ
วา บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ มาตรฐานตํ่าสะทอนวา ความคาดหวังตอการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางตํ่า   

3.3.5.3 ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  การรับรูของ 
บุคลากรตอการไดรับความไววางใจและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไดรับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองและพัฒนางาน ความรับผิดชอบในระดับสูงแสดงวาผูปฏิบัติงานรูสึกมีกําลังใจในการ
แกปญหางานดวยตนเอง ความรับผิดชอบต่ําเปนตัวบงช้ีท่ีทําใหเกิดความเส่ียงและไมกอใหเกิด
พัฒนาการปฏิบัติงานใหมๆ  

3.3.5.4 การไดรับการยอมรับ  (Recognition)  หมายถึง  การรับรูของ 
บุคลากรวาไดรับรางวัลเม่ือปฏิบัติงานไดดี  การไดรับการยอมรับนี้เปนการมุงเนนท่ีรางวัลหรือคําติ
ชมและการลงโทษ การยอมรับในระดับตํ่าหมายความวา  เม่ือปฏิบัติงานไดดแีตไมไดมีการใหรางวัล
อยางสมํ่าเสมอ  

3.3.5.5 การสนับสนุน (Support)  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรวาองค 
การใหการสนับสนุนสงเสริมกับบุคลากรในดานตางๆ  การไดรับความไววางใจและกําลังใจท่ี
สมาชิกในทีมมีใหกัน  การสนับสนุนในระดับสูง  หมายถึง การท่ีบุคคลรูวาเปนสวนหน่ึงของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพไดรับความชวยเหลือจากทีมและผูบังคับบัญชา สวนการสนับสนุนในระดับ
ต่ําบุคคลจะรูสึกโดดเดี่ยวและอางวาง  ไมไดรับความชวยเหลือจากทีมงานหรือผูบังคับบัญชา 
 
  



   
47

 
3.3.5.6 ความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  หมายถึง  การรับรูของ 

บุคลากรวามีความภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหน่ึงขององคการและระดับความยึดม่ันผูกพันท่ีมีตอ
จุดมุงหมายขององคการ  ความรูสึกยึดม่ันผูกพันในระดับสูง  หมายถึง  บุคลากรมีความผูกพันตอ
องคการและทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ นอกจากน้ีความยึดม่ันผูกพันในระดับสูงยังมี
ความสัมพันธกับระดับความจงรักภักดีในระดับสูงดวย  ระดับความรูสึกยึดม่ันผูกพันในระดับตํ่า  
หมายความวาบุคลากรไมรูสึกยินดียินรายกับองคการและจุดมุงหมายขององคการ  

จากแนวคิดของบรรยากาศองคการ แสดงใหเห็นวาองคประกอบของบรรยากาศองคการ
เปนส่ิงท่ีกําหนดความแตกตางของแตละองคการ  การสรางบรรยากาศองคการท่ีตอบสนองความ
ตองการของสมาชิกในองคการ  จะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ผูวิจัย
จึงสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ  Stringer (2002)  เนื่องจากแนวคิดนี้ใหความ
ชัดเจนในรายละเอียดของบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องคการ โดยมีการประเมินบรรยากาศภายนอกไดแก โครงสราง มาตรฐาน และการไดรับการ
สนับสนุน รวมกับความตองการของบุคลากรในการทํางาน ซ่ึงท้ัง 6 ดานดังกลาวเปนประเด็นท่ี
สําคัญและสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรท้ังส้ิน และมีความเหมาะสมกับยุค
ของการแขงขันพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลในปจจุบัน ท่ีตองพัฒนาท้ังดานการจัดการองคการ
และจัดการทรัพยากรมนุษยควบคูไปดวยกัน  การทําความเขาใจบรรยากาศองคการจึงเปนเร่ืองท่ีมี
ความสําคัญสําหรับผูบริหารเพื่อเปนการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีเอ้ือตอการทํางาน เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3.4 ความสัมพันธบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
บรรยากาศองคการเปนปจจัยพื้นฐานท่ีมีความแปรผันมากและกระทบตอผลการปฏิบัติ งาน

ของบุคลากรโดยตรง บรรยากาศองคการท่ีดีจะเอ้ืออํานวยและเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความรู  
ความสามารถเพื่อแสดงผลงานไดอยางเต็มท่ี ทําใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพ โดยบรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนและชวยใหการทํางานของบุคลากร
เปนไปดวยดีและทําใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (สมยศ นาวีการ และผุสดี,  2540 ) 
การที่พยาบาลมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู องคการใหความอิสระ   การ
มีสวนรวมในการตัดสินใจจะทําใหพยาบาลรูสึกพอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานนั้นอยางเต็ม
ความสามารถ  ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการในท่ีสุด  (จุฑารัตน  
สุคันธรัตน, 2541)  จากงานวิจัยของเจียมจิตต จุดาบุตร (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล 
โรงพยาบาลจิตเวชพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ งานวิจัยของประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ (2540) พบวาบรรยากาศ
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องคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ และงานวิจัยของจินดา รัตนะจําเริญ (2549) พบวา 
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน  ดังนั้นถาองคการใดมีบรรยากาศท่ี
เอ้ือตอการปฏิบัติงาน จะกอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงานจะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล บรรลุเปาหมายขององคการ 
 
4.  ประสิทธิผลขององคการ 

4.1 ความหมายประสิทธิผลองคการ 
มีนักทฤษฎี และนักวิชาการไดใหความหมายประสิทธิผลองคการไวหลายทาน  ผูวิจัย  

สามารถนํามาสรุปไดดังนี้ 
ธงชัย สันติวงษ (2546) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการเปนความสามารถของบุคคล 

ในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  
Mott (1992)  ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการเปนความสามารถขององคการในการ 

เพิ่มผลผลิตและปรับตัวตอส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคการ  
Daft (2001)  ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา หมายถึง ความสามารถขององคการ 

การในการจัดการทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จ 
Hoy and Miskel (2001) และ Robbins (1990)  กลาวถึงประสิทธิผลขององคการวาเปน  

ความสามารถขององคการที่จะบรรลุเปาหมายในการตอบสนองความตองการในสังคมตาม
สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไป โดยการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  
 รุจา รอดเข็ม (2547) ไดสรุปความหมายประสิทธิผลขององคการวาหมายถึง ความสามารถ
ขององคการในการบรรลุเปาหมายท่ีกาํหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมีการ
ปรับตัวและพฒันาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
 วันชัย มีชาติ (2549) กลาววา ประสิทธิผลขององคการคือการท่ีองคการสามารถตอบสนอง
ความตองการและสรางความพึงพอใจใหแกผูท่ีมีสวนไดสวนเสียกับองคการได 
 บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2550) กลาวถึงประสิทธิผลวาหมายถึงผลผลิตหรือผลการ
ดําเนินการขององคการที่มีคุณภาพและบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ 

สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ภาพรวมขององคการที่สามารถทํางานให 
สําเร็จตามเปาหมายโดยคํานึงถึงผลผลิตท่ีตอบสนองความตองการของผูรับบริการที่มีการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคการมีความพึงพอใจงาน 

4.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
 Steers (1997) ไดเสนอแบบจําลองกระบวนการของประสิทธิผล  (A process  model of 

effectiveness) ซ่ึงเนนกระบวนการท่ีสําคัญท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการคือการ
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เปล่ียนแปลงองคการและสภาพแวดลอม การบริหารงานท่ีจะตองตระหนักถึงความสัมพันธระหวาง
องคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูความสําเร็จขององคการ จําแนกเปน 4  ลักษณะ คือ 

4.2.1 ปจจัยดานโครงสรางองคการและเทคโนโลยี   โครงสรางองคการ หมาย  
ถึงความสัมพันธของทรัพยากรบุคคลท่ีไดกําหนดไวในองคการ  โครงสรางองคการที่สามารถ
ปรับปรุงพัฒนาความสามารถในการผลิตในมิติของการกระจายอํานาจ  ความชํานาญเฉพาะทาง การ
บังคับบัญชา ขนาดขององคการและหนวยงาน  สวนเทคโนโลยีคือกระบวนการท่ีองคการแปลง
สภาพวัตถุดิบหรือปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามเปาหมาย  

4.2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมไดแก  สภาพแวดลอมภายนอกองคการคือ  
การเมือง เศรษฐกิจ  การตลาด ผูรับบริการ กลุมอิทธิพล สภาพแวดลอมภายในองคการคือวัฒนธรรม
องคการ บรรยากาศองคการ สภาพสังคมภายในองคการซ่ึงเปนตัวกําหนดและกํากับพฤติกรรม
บุคคลในองคการ  

4.2.3 ปจจัยดานบุคคล ไดแก ความผูกพันท่ีมีตอองคการ การปฏิบัติงานและผล 
การปฏิบัติงานในองคการคือความผูกพันท่ีเปนทางการ (Formal attachment) เปนความเต็มใจของ
บุคคลในการรักษาสมาชิกภาพเพื่อท่ีจะอยูในองคการ ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึกเปน
ความรูสึกผูกพันอยางจริงจังตอเปาหมาย  คานิยมและวัตถุประสงคขององคการ 

4.2.4 ปจจัยดานการบริหาร ไดแก  การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 
การแสวงหาทรัพยากรและการใชทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ  การสรางสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ การปรับตัวขององคการ Gibson et al. 
(1991) กลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการและทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย คือ  

4.2.4.1 ส่ิงแวดลอม  คือ สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ 
ไดแก เศรษฐกิจการเมืองและลักษณะของสังคม   

4.2.4.2 เทคโนโลยี  คือ  การเปล่ียนปจจัยนําเขาเปนผลผลิตโดยอาศัย 
พลังงานของเคร่ืองจักรและสมองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ    

4.2.4.3 กลยุทธท่ีใชในองคการ  คือ การกําหนดเปาหมายและ 
วัตถุประสงคในระยะยาวขององคการ การเลือกใชวิธีการดําเนินงานและการจัดสรรทรัพยากรท่ี
จําเปนตอการทํางานใหบรรลุ เปาหมาย    

4.2.4.4 โครงสรางองคการ  คือ มาตรฐานการทํางาน การตัดสินใจและ 
การบังคับบัญชา   
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4.2.4.5 กระบวนการ คือ ลําดับข้ันตอนอยางเปนระบบในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองคการ คือ การประพฤติปฏิบัติของบุคคล ความรวมมือรวมใจระหวางสมาชิกใน
องคการ 

4.3 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ  
มีนักทฤษฎีหลายคนไดพยายามศึกษา แนวทางการประเมินประสิทธิผลไวมากมายแตก็ยัง  

หาขอสรุปไมได ไมมีใครสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลไดดีท่ีสุด แตสามารถกําหนดแนว
ทางการประเมินประสิทธิผลท่ีเหมาะสมกับมโนทัศนขององคการได ซ่ึง Jackson and Morgan (1978 
อางถึงใน ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545)  ไดกลาววา  องคการท่ีมีลักษณะตางกัน หลักเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมาย ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑ
เดียวท้ังหมด เชน องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการผลิตเพื่อผลกําไร สวนองคการวิชาชีพจะเนนท่ีความ
นาเช่ือถือ ความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําใหเกณฑการประเมินประสิทธิผลมีความแตกตางกัน การ
ประเมินประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน 3 ระดับ (Gibson et al., 1991: 25) คือ  

1) ระดับบุคคล เนนผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือสมาชิกภายในองคการ  
เกณฑท่ีใชคือ การเพิ่มเงินเดอืน เล่ือนตําแหนงหรือใหผลตอบแทนอ่ืนๆ  

2) ระดับกลุม เปนการประเมินผลรวมท่ีไดจากสมาชิกทุกคนท่ีอยูในหนวยงาน  
หรือกลุมงานเดียวกัน  

3) ระดับองคการเปนการประเมินผลรวมของสมาชิกแตละบุคคลหรือหนวยงาน 
ท้ังหมดในองคการ  

แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการสามารถดําเนินการไดดังนี้ (Robbins, 1990; 
Gibson et al., 1991; Hoy and Miskel, 2001) 

4.3.1   การประเมินตามแนวทางการบรรลุ เปาหมาย  (The goals attainment  
approach) เปนแนวทางที่เนนการบรรลุเปาหมายขององคการโดยเนนการบรรลุ “ผล” มากกวา 
“วิธีการ” ในการเลือกใชการประเมินตามแนวทางนี้  ข้ึนอยูกับสมมติฐานท่ีวาองคการตองมีเปาหมาย
ท่ีแนนอน มีความชัดเจนและเขาใจตรงกัน เปนเปาหมายท่ีไดรับความเห็นชอบหรือมติของบุคลากร
ในองคการ และสามารถวัดความกาวหนาได ซ่ึงเปาหมายขององคการโดยท่ัวไปแบงเปน 2 ประเภท 
คือ  เปาหมายท่ีเปนทางการ คือ เปาหมายท่ีเกี่ยวของกับพันธกิจขององคการซ่ึงมีลักษณะเปน
นามธรรม และเปาหมายเชิงปฏิบัติการ เปนเปาหมายท่ีแสดงถึงภารกิจในการปฏิบัติงาน  

4.3.2  การประเมินตามแนวทางเชงิระบบ (The system approach)  แนวคิดนี ้
มองวาองคการเปนระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขากับปจจัยกระบวนการเปล่ียนแปลง และผลลัพธ  
ดังนั้น แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนความอยูรอดขององคการในระยะยาว เชน ความสามารถของ
องคการในการแสวงหาทรัพยากร  การดํารงสภาพสังคมภายในองคการ  และการปฏิสัมพันธกับ
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ส่ิงแวดลอมในองคการ  แนวทางนี้จึงไมไดเนนเพียงท่ีผลลัพธเทานั้นแตเนนถึงวิธีการที่ทําให
ประสบผลสําเร็จในผลลัพธนั้นดวย  การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้เหมาะกับ
องคการที่มีเปาหมายคลุมเครือไมสามารถวัดได เพราะสามารถใชเกณฑอ่ืนๆ แทนการบรรลุ
เปาหมาย  

 4.3.3   การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ-กลุมผู เ ก่ียวของ  (The strategic  
constituencies approach) เปนแนวทางท่ีใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจแกกลุมผูท่ี
เกี่ยวของ  ใหความสนใจเฉพาะสวนของสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิผลตอความอยูรอดขององคการ
เทานั้น  โดยใหความสําคัญกับกลุมบุคคลท่ีมีอํานาจหรือมีอิทธิพลตอการดําเนินงานองคการ ซ่ึง
อาจจะเปนบุคคลท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคการ เชน  กลุมนายจาง ลูกจาง ลูกคา บุคลากร 
ผูบริหารหรือผูถือหุน รวมถึงผูรับบริการ เปนตน  การประเมินแนวทางนี้เหมาะสําหรับผูบริหารท่ี
คํานึงถึงเฉพาะความอยูรอดขององคการเทานั้น  

 4.3.4   การประเมินโดยรูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process) เปนแนว 
ทางการประเมินขององคการโดยพิจารณาถึงการท่ีจะทําใหทรัพยากรท่ีมีอยูในองคการเกิด
ประสิทธิภาพองคการจะตองมีโครงสรางวัฒนธรรม   มีการปรับตัวและตอบสนองตอการ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมท่ีรวดเร็ว  องคการจะตองมีความยืดหยุนมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 
แนวทางนี้มุงเนนกระบวนการภายใน  การท่ีองคการจะบรรลุแนวทางนี้ไดโดยอาศัยพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ (Daft, 2001)  

4.3.5   การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน-คานิยม  (The competing values  
approach) มีแนวคิดวา การประเมินผลการดําเนินงานขององคการมีความเปนอัตนัย (Subjective) 
ข้ึนอยูกับคานิยม ความชอบ และความสนใจของผูประเมิน  จึงไมมีเกณฑท่ีดีท่ีสุดสําหรับการ
ประเมิน ประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้ ความเหมาะสมของการประเมินข้ึนอยูกับบุคคลวาจะ
ใหความสําคัญและคุณคากับส่ิงใดก็จะกําหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลตามนั้น  

     4.3.6   การประเมินตามแนวทางบูรณาการ (An integrated approach)  แนวทางนี้ 
มีแนวคิดการผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการ และเปาหมายของบุคคลในองคการ ซ่ึงไม
วาจะใชแนวคิดใดประเมิน ก็ตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไปดวย  โดยเนนการประเมิน
องคประกอบรวม  โดยนํารูปแบบการกําหนดเปาหมายและรูปแบบเชิงระบบรวมเขาดวยกัน ซ่ึงการ
ประเมินตามแนวคิดนี้ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการดังนี้ 

4.3.6.1 มิติเวลา (Time dimension)ในรูปแบบการประเมินประสิทธิผล 
องคการโดยคํานึงมิติเวลา สามารถแบงเกณฑไดเปน 3 ระยะคือ เกณฑระยะส้ัน (Short-run)  เกณฑ
ระยะกลาง (Intermediate-run)  และเกณฑระยะยาว (Long –run)  ข้ึนอยูกับลักษณะวงจรชีวิตของ
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องคการเปล่ียนไป เชน  ในระยะประกอบการเร่ิมแรกตองเนนท่ีเกณฑความยืดหยุน การไดมาซ่ึง
ทรัพยากร เม่ือองคการมีวุฒภิาวะสูงข้ึนตองเนนท่ีเกณฑ ผลิตผล ประสิทธิภาพ ความคงอยู เปนตน  

4.3.6.2   กลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies) กลุมผู เกี่ยวของ   
หมายถึงผูเกีย่วของท้ังภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงมีความเกีย่วของกับกิจกรรมและผลผลิตของ
องคการ (Tusi, 1990 cited in Hoy and Miskel, 2001) การประเมินในแนวทางนี้ ใชคานยิมและ
แนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑประสิทธิผลสอดคลองกับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ 
มโนทัศนจึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงสัมพนัธภาพกับสถานการณ  

4.3.6.3 พหุเกณฑ (Multiple criteria) เปนการประเมินประสิทธิผล 
องคการโดยใชหลายเกณฑประกอบกันเนื่องจากประเมินโดยใชเกณฑใดเกณฑหนึง่เพียงเกณฑเดยีว
เทานั้นไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม (Gibson et al., 1991)  

 Carmeron and Whitten (2002)  ไดเสนอประเด็นท่ีควรพิจารณาในการประเมิน 
ประสิทธิผลขององคการ 7 ประการ คือ 

  1.  การกําหนดมุมมองของผูประเมิน เนื่องจากการประเมินประสิทธิผล  
ขององคการจําเปนตองนึกถึงปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอองคการ ไมวาจัดเปนกลุมบุคคลผูเกี่ยวของ หรือ
เปาหมายขององคการทําใหนิยามประสิทธิผลองคการมีไดหลากหลาย ข้ึนอยูกับความตองการของผู
ประเมินวาตองการความครอบคลุมมากนอยเพียงใด ซ่ึงตองยอมรับวา องคการมีประสิทธิผลในเร่ือง
หนึ่งแตอาจไมมีประสิทธิผลในอีกเร่ืองหน่ึง   ดังนั้นผูประเมินจึงตองใหคํานิยามประสิทธิผลของ
องคการที่ตองการศึกษาใหชัดเจน  

 2. กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน กอนท่ีจะกําหนดขอบเขต 
ของการดําเนินการประเมินจําเปนตองทราบวา องคการมีการกําหนดขอบเขตของการดําเนินการท่ี
ตองเนนอยางไร และมีความตองการจากภายนอกอยางไร โดยท่ัวไปแลวการดําเนินการขององคการ
จะเปล่ียนไปตามวงจรชีวิตขององคการ (Organization lift cycle) และหากประเมินประสิทธิผลใน
ขอบเขตที่ไมถูกตองจะนําไปสูการตัดสินใจท่ีผิดพลาด ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลองคการ
จะตองใหความสําคัญกับความชัดเจนของขอบเขตของการดําเนินการประเมิน ถาการดําเนินการ
ประเมินไมชัดเจนแลวอาจนําไปสูความสับสน   ผลการวิจัยท่ีขัดแยงและการตัดสินใจในเร่ือง
ประสิทธิผลไมถูกตอง  

3. กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลองคการสามารถ 
วิเคราะหได 3 ระดับ คือ ระดบับุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม ระดับการ
วิเคราะหท่ีเหมาะสมข้ึนกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ ขอบเขตท่ีมุงเนน จดุประสงคของการ
ประเมินและบริบทของการตัดสินใจในเร่ืองอ่ืนๆ  
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4. กําหนดจุดมุงหมายของการประเมิน การกาํหนดจุดมุงหมายของการ 

ประเมินท่ีชัดเจนจะชวยพิจารณาถึงกลุมท่ีเกี่ยวของ ระดบัการวิเคราะหอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม 
5. กําหนดกรอบเวลาท่ีใชในการประเมิน  การกําหนดวงจรชีวิตขององค 

การในแตละระยะ อาจมีประสิทธิผลไมสอดคลองกัน เชน บางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะ
ยาวหรือในทางกลับกัน ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการจึงตองมีการพิจารณากําหนดกรอบ
เวลาเพ่ือใหการประเมินมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน  

6. กําหนดประเภทขอมูลท่ีใชในการพิจารณาประสิทธิผลการพิจารณา 
ประสิทธิผลองคการมีขอมูลสามารถใชได 2 ลักษณะ คือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูล
ท่ีไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ และ 2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data ) เปนขอมูลจากการรับรู 
เชน การสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถาม โดยทั่วไปขอมูลอัตนัยจะละเอียดมากกวาขอมูลปรนัย 
การเลือกเก็บขอมูลจึงตองกําหนดประเภทใหชัดเจน  เพราะองคการหนึ่งอาจมีประสิทธิผลจาก
ขอมูลอัตนัย แตอาจไมมีประสิทธิผลจากขอมูลปรนัย  

7.  กําหนดเกณฑตัดสินใจ เนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมี 
หลายรูปแบบ  จึงอาจทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเม่ือใชเกณฑหนึ่งแตไมมี
ประสิทธิผลเม่ือใชอีกเกณฑหนึ่ง ดังนั้นจึงตองมีเกณฑการตัดสินใจใหชัดเจน  

กลาวไดวาการประเมินประสิทธิผลองคการพบวา มีหลายแนวทาง ข้ึนอยูกับการพิจารณา  
เลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการที่จะประเมินเพื่อใหเกิดการตัดสินใจท่ีถูกตอง    

4.4 แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงความสําเร็จของหอผูปวยในการบริหารจัดการ 

การใหบริการไดอยางมีคุณภาพ บรรลุผลตามเปาหมายท่ีตองการ และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ  
การประเมินประสิทธิผลสามารถใชการประเมินในระดับหนวยงาน  ซ่ึงเปนการประเมินผลรวมที่ได
จากการปฏิบัติงานของสมาชิกท่ีอยูในหนวยงานเดียวกัน   ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของหอ
ผูปวยซ่ึงจัดเปนการประเมินในระดับหนวยงานสามารถประเมินไดตามเกณฑของ Gibson et al. 
(1991) ซ่ึงประกอบดวย 3 ดานดังนี้  

4.4.1 ผลิตผล (Productivity)  
   องคการทุกองคการมีหนาท่ีสําคัญคือ  การบรรลุเปาหมาย  (Goal  attainment )  
 และการไดมาซ่ึงผลิตผลที่ตองการโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียน (Transformation process) ปจจัย
การผลิต  เพื่อใหไดผลิตผลท่ีตองการซ่ึงไดแก ลูกคา ผูรับบริการ เปนตน  
   Gibson et al. (2000)  ใหความหมายผลิตผลไววา เปนการสะทอนถึงความสามารถ 
ในการผลิตท้ังปริมาณและคุณภาพความตองการของส่ิงแวดลอมหรือเปนผลลัพธท่ีเกิดจาก การ
ปฏิบัติงานของทีม  
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   Robbins (2001) กลาววา ผลิตผลหมายถึง  ความสามารถในการผลิตผลผลิตได  
บรรลุเปาหมายขององคการโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจยัการผลิตใหไดผลท่ีสอดคลอง
กับความ ตองการของสภาพแวดลอม 
  ดังนั้น ผลิตผล หมายถึง ผลรวมของผลลัพธท่ีเกิดจากการปฏิบัติของบุคลากรใน
องคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายท้ังในดานปริมาณและคุณภาพโดยคํานึงปจจัยนําเขา 
กระบวนการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึน เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  
   การประเมินผลิตผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)  ประเมินไดจากปริมาณ
การใหบริการท่ีบุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูบริการ  
ดังนั้น การวัดประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณจึงเปนการวัดจํานวนและมูลคาของผลลัพธ  โดย
เปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาซ่ึงเปนการวิเคราะหผลจากผูรับบริการวาผูใหบริการสามารถใหบริการ
ไดบรรลุตามเปาหมายขององคการหรือไม  

ในทางการพยาบาลนั้นการวัดผลิตผลโดยใชปริมาณ เชน จํานวนช่ัวโมงท่ีใชในการ
ดูแลผูปวย คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวยในอัตราท่ีกําหนด (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542)  
สวนการวัดคุณภาพการบริการเปนการใหบริการที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคาหรือผูใชบริการ  ซ่ึงเปนประโยชนแกผูใชบริการ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2536; พิทยา คุณ
โอภาส, 2544; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ซ่ึงการประเมินคุณภาพบริการพยาบาลมีความแตกตาง
จากสินคาหรือผลิตภัณฑ  คือคุณภาพการบริการมีความเปนนามธรรม สามารถรับรูไดท้ังขณะรับ
บริการและผลลัพธจากการใหบริการ  สวนคุณภาพของสินคาและผลิตภัณฑนั้นมีความเปนรูปธรรม
สามารถประเมินไดจากประสาทสัมผัสท้ังหา รวมทั้งสามารถผลิตแลวเก็บไวไดในระยะเวลาท่ี
กําหนด แมวาคุณภาพบริการพยาบาลจะมีความเปนนามธรรมแตสามารถประเมินไดจากมุมมองของ
ผูใหบริการ สําหรับคุณภาพตามมาตรฐานเชิงวิชาชีพนั้นเปนคุณภาพท่ีตรงตามมาตรฐานขององค
ความรูและหลักการของวิชาชีพการพยาบาล ซ่ึงจําแนกออกเปน 3 ดาน คือ  1) คุณภาพตามมาตรฐาน
เชิงโครงสราง หมายถึงมาตรฐานท่ีเกี่ยวของกับกําหนดคุณลักษณะของระบบบริหารและระบบการ
พยาบาล  2) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงกระบวนการ หมายถึง มาตรฐานท่ีกําหนดกิจกรรมตามการ
ปฏิบัติการพยาบาลทุกอยางท่ีใหแกผูใชบริการ และ 3) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงผลลัพธ หมายถึง 
มาตรฐานเชิงผลดีท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพตามท่ีกําหนดในมาตรฐานเชิง
กระบวนการ สวนคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ สามารถประเมินไดจาก 5 ดานคือ 1) 
บริการท่ีสัมผัสได เปนคุณภาพการบริการท่ีเกี่ยวของกับสถานท่ี สภาพแวดลอมทางกายภาพของ
โรงพยาบาล รวมถึงอุปกรณเคร่ืองใช และการใหบริการของบุคลากร  2) ความนาเช่ือถือของการ
ใหบริการ เปนความนาเช่ือถือท่ีเกี่ยวของกับความรู ทักษะและความชํานาญของผูใหบริการ รวมถึง
เคร่ืองมืออุปกรณในการวินิจฉัยโรค 3) การใหบริการที่ตอบสนองความตองการซ่ึงเกี่ยวของกับการ



   
55

 
บริการท่ีรวดเร็ว ทันเหตุการณ  4) การใหบริการท่ีมีการประกันคุณภาพ ซ่ึงเกี่ยวของกับความมี
คุณภาพและมาตรฐาน ความปลอดภัยในชีวิตของผูใชบริการและ  5) การใหบริการที่เขาถึงจิตใจ 
เปนการใหบริการที่คํานึงจิตใจของผูใชบริการและครอบครัว  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ก: 2-3) 

การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยากถามองในดานการปฏิบัติ  เพราะ
การพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพังตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ  ซ่ึงพยาบาลเปนผู
ประสานการดูแลโดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแลท่ีบงบอกถึงความปลอดภัย ความเหมาะสม 
ความดีเลิศของการดูแล ซ่ึงทําใหผูปวยปรับเปล่ียนไปในทางที่ดีข้ึน มีการปรับปรุงดานผูปวยอยาง
เห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในบริการที่ไดรับ หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบจํานวนเวลาท่ี
ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบาและเวลาที่ใหแกผูปวยจริง (ฟาริดา อิบราฮิม, 
2542)  

สรุปไดวาผลิตผล สามารถประเมินไดจาก ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการที่บรรลุตามเปาหมายขององคการท้ังดานปริมาณและคุณภาพ สามารถใหบริการ
ไดอยางเพียงพอและท่ัวถึงโดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ เปนไปตาม
มาตรฐานวิชาชีพและมีความปลอดภัย 

  4.4.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
Gibson et al. (1991:37) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ  หมายถึงจํานวน 

ทรัพยากรท่ีใชเพ่ือการผลิตซ่ึงวัดจากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนรวมถึงผลตอบแทนจากการ
ลงทุนหรือทรัพยสิน  คาใชจายตอหนวยซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนการภายใน การวัดประสิทธิภาพ
มักอยูในรูปของอัตราสวนเชน อัตราสวนระหวางผลประโยชนตอตนทุน  หรืออัตราสวนระหวาง
ผลผลิตตอเวลา  

 จิรุตม ศรีรัตนบัลลและคณะ (2543: 4-8)  กลาววา ประสิทธิภาพเปนแนวคิดของ 
การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด ซ่ึงจําเปนตองเลือกวาจะนํามาใชอยางไรจึงจะใหผลผลิตสูงสุด
องคประกอบ  ผลผลิตท่ีสําคัญมี 3 ประเด็นไดแก  

1. การใชทรัพยากรอยางจํากดัไมท้ิงขวาง สําหรับการผลิตใหเกิดผลผลิตจาํนวน 
หนึ่งควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขานอยท่ีสุดสําหรับการผลิตนั้น   แตยังคงคุณภาพตามความ
ตองการได 

2. การผลิต ผลผลิตตองมองความคุมทุนของปจจัยนําเขา  หรือสวนผสมของ  
ปจจัยนําเขาตํ่าท่ีสุดเรียกวาความคุมคาหรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร ในทางปฏิบัติมักพบวา
มีวิธีการมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาจะเกดิจากการเลือกท่ี
เหมาะสมในการผลิตโดยใชทรัพยากรที่มอียูใหบรรลุถึงผลผลิต  
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3. เลือกผลิตผลและจํานวนท่ีคนใหคุณคามากท่ีสุด   เลือกผลิตผลทั้งชนิดและ  

จํานวน สัดสวนเปนท่ีพึงพอใจของผูบริโภคมากท่ีสุด โดยไมสามารถปรับปรุงรูปแบบ และสัดสวน
การจัดทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับสูงกวานี้ไดอีก  

ธงชัย สันติวงษ  (2546)  กลาววา ประสิทธิภาพหมายถึงความสามารถของ 
บุคลากรในการสรางผลงานหรือผลสําเร็จ  กลาวคือ สามารถผลิตสินคาหรือบริการไดเพิ่มสูงข้ึน
กวาเดิมโดยท่ีตนทุนไมเพิ่ม หรือสามารถผลิตทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตใชตนทุนนอยกวาเดิม 

สรุปไดวา ประสิทธิภาพสามารถประเมินไดจากผลลัพธจากการปฏิบัติงาน
ของ บุคลากรในองคการท่ีมีการใชทรัพยากร ท้ังทางบุคคล เวลาและวัสดุอุปกรณท่ีใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช  รวมถึงการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอม
ใชงานเพ่ือใหการผลิต หรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันเวลา 

  4.4.3  ความพึงพอใจ (Satisfaction)  
การบริหารองคการตางๆ ใหประสบผลสําเร็จนั้น ผูบริหารควรคํานึงถึงความพึง 

พอใจในงานของบุคลากรในองคการเพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานแลวยอมสงผลถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ  การประเมินความพึงพอใจ  ตามแนวคิดของ Gibson et 
al., (1991:37) มีบางสวนสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg และ Robbins ซ่ึงสามารถประเมินได
จาก 2 ดาน ไดแก  

4.4.3.1  ดานความรูสึก โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลท่ีมีตอ 
งาน คือ  บุคคลตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหรูสึกวา
ตนมีคุณคา  มีความหมายตอองคการ  ตองการการได รับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมี
ความกาวหนาในงาน ตองการงานท่ีใชความสามารถ และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีตนมี
สวนรวม ซ่ึงความตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  

4.4.3.2 ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจ 
ในงานจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรม ไดแก ไมตองการโยกยายงาน ไมมีความเฉ่ือยชาในการ
ทํางาน และไมมีความคับของใจท่ีเกิดจากการทํางาน  

สรุปความพึงพอใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผลของหนวยงาน การ 
สงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน  จึงเปนกลยุทธท่ีสําคัญของผูบริหารที่จะทําใหผูปฏิบัติ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและดวยความเต็มใจ  การประเมินความพงึพอใจในงานสามารถประเมิน
ไดจาก  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งาน การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ  รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรมการโยกยายงานและความคับ
ของใจท่ี เกดิจากการทํางาน  
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สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยนําแนวคิด

การประเมินประสิทธิผลองคการ Gibson et al. (1991) มาใชประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย  เปน
การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางบูรณาการ โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน  
และของบุคลากรซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนเกณฑ
การประเมินประสิทธิผลท่ีสอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวยและการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลปจจุบัน คือประเมินผลลัพธจากการปฏิบัติงาน และยังใหความสําคัญกับ
บุคคลซ่ึงเปนตัวจักรท่ีสําคัญในการทําใหเกิดผลผลิต ประสิทธิผลของงาน โดยการประเมินความพึง
พอใจในงาน 

  
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540)  ศึกษาการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษานิเทศน กรมสามัญศึกษา กลุมตัวอยางคือ   ศึกษานิเทศนจํานวน 403 คน เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน  วิเคราะหขอมูลความสัมพันธเชิงสาเหตุโดยการ
วิเคราะหเสนทาง (Path analysis) พบวาตัวแปรหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ คือ 
คุณลักษณะผูนําของหนวยศึกษานิเทศน 

สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการ
บริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการตามการรับรูของ
อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล 
จํานวน 303 คน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลองคการ การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลองคการ 
และตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการได คือ  การกระตุนทางปญญา การ
กระจายอํานาจและการใหอํานาจตัดสินใจ การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝง
คานิยม ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 56.5 

ประภารัตน แบขุนทด (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน   กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 374 คน 
ผลการวิจัยพบวา   คาเฉล่ียของประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง การปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ปราณี มีหาญพงษ  (2547)   ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
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ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลท่ัวไปจํานวน 389 คน  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 

สุรีย โพธาราม (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย 
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวน 
361 คน พบวาภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ณัฏฐกุล หนูจักร (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลท่ัวไปในภาคกลาง  กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานในหอผูปวยกลุมการพยาบาลจํานวน 274 คน พบวา ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการบริหารงานคุณภาพบริการ
พยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 

จินดา รัตนะจําเริญ (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการจํานวน 408 คน พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับผลผลิตของงาน 
 ดวงเนตร ภูวัฒนวนิชย (2549)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําของ
ผูบริหารการพยาบาล  บรรยากาศองคการ  กับประสิทธิผลขององคการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาล
ประจําการจํานวน 374 คน พบวาภาวะผูนําของผูบริหารการพยาบาล  บรรยากาศองคการ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการพยาบาล 
 Dunham-Taylor (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูอํานาจ บรรยากาศองคการ กับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 396 คน พบวาการรับรูอํานาจ 
บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 Nonthanathorn Phiphat (2002) ศึกษาหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  
ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
จํานวน 201 คนพบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการมี
ความสัมพันธกัน และศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร
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ระดับสูงจํานวน 14 คนรวมกับการวิเคราะหเอกสาร (Document analysis) ผลคือ ภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธประกอบดวย 4 ดานคือ มีวิสัยทัศน สรางความไววางใจ วัฒนธรรมองคการ และการจัด
โครงสรางองคการ 

Eldemire (2004) ศึกษาภาวะผูนําช้ันยอดในกลุมผูบริหารฝายการปกครองของ
สถาบันการศึกษาในรัฐเมธซาชูเสทจํานวน 32 คน พบวาผูบังคับบัญชาท่ีมีภาวะผูนําช้ันยอดสงผลตอ
การเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 

Liu Ying  (2007) ศึกษาหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะพยาบาลกับบรรยากาศองคการ 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 243 คน พบวา สมรรถนะพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการ 

Patricia (2007) ศึกษาหาสาเหตุการลาออกจากงานอยางต้ังใจของพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนัก (ICU) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลหออภิบาลผูปวยหนักจํานวน 837 คน พบวาบรรยากาศ
องคการเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความตั้งใจในการลาออกจากงานของพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนัก (ICU) 

จากการทบทวนงานวรรณกรรมขางตน ผูวจิัยเลือกแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt,  
Ireland, and Hoskisson (2005) เนื่องจากเปนคุณลักษณะของผูนําท่ีมีความเหมาะสมในการบริหาร
องคการในยุคของการเปล่ียนแปลงและแขงขัน และบรรยากาศองคการไดเลือกใชแนวคิดของ 
Stringer (2002) เนื่องจากเปนการประเมินบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาล ซ่ึงเปนการ
ประเมินท้ังปจจัยภายนอก ไดแก ดานโครงสรางและมาตรฐาน และปจจัยภายในคือความตองการ
ดานจิตใจของผูประเมิน ในดานความรับผิดชอบการไดรับการยอมรับการสนับสนุนความยึดม่ัน
ผูกพัน ซ่ึงสามารถประเมินไดครอบคลุม สําหรับประสิทธิผลของหอผูปวยเลือกใชแนวคิดของ 
Gibson et al. (1990) เนื่องจากเปนการประเมินประสิทธิผลท่ีสอดคลองกับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพของโรงพยาบาลในปจจุบัน ผูวิจัยจึงเลือกท้ัง 3 แนวคิดนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา
คร้ังนี้ไดดังนี้ 
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กรอบแนวคิด 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
   1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ 
   2. การบริหารทรัพยากรในองคการ 
   3. สนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 
   4. มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม 
   5. การควบคุมองคการใหสมดุล 
( Hitt,Ireland and Hoskisson,  2005 ) 
 

บรรยากาศองคการ 
1. โครงสราง 
2. มาตรฐาน 
3. ความรับผิดชอบ 
4. การไดรับการยอมรับ 
5. การสนับสนุน 
6. ความยึดม่ันผูกพัน 
(Stringer, 2002) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
1.ผลิตผล 
2.ประสิทธิภาพ 
3.ความพึงพอใจในงาน 
(Gibson et al., 1991) 
 



   
 

บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษาเชิง

สหสัมพันธ (Correlation Study) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา
หอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบัติการที่มีประสบการณ 
ทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐจํานวน 7 แหง รวมทั้งส้ิน 6,580 คน 

2.   กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางานต้ังแต 1 ป 
ข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางโดยใชวิธีแบบหลายข้ันตอน
(Multi- stage sampling)  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางดังนี้ 

2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐท้ัง 7 แหง  มี 
จํานวนท้ังส้ิน  6,580 คน (สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแต
ละแหง ในเดือนสิงหาคม 2550) 

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณตามสูตรของ Yamane ( 1976  อางใน  
ประคอง กรรณสูตร,  2542 ) ดังนี้ 
  n =       N  เม่ือระดับความมีนัยสําคัญเปน 0.05 
                                    1+ Ne 2 
 n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร 
               e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมกลุมตัวอยาง 
  2.3  หากลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากรได
377 คน    กรณีท่ีโรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน  ผูวิจัยจึงปรับเพิ่มกลุม
ตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทน
ของกลุมประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542)  รวมทั้งส้ินเปน 396 คน  

2.4 การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 
   2.4.1 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในกรุงเทพมหานครมี 2 แหงไดแก 
โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลศิริราช สุมอยางงายมา 1 โรงพยาบาลไดโรงพยาบาลศิริราช    
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2.4.2 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑลมี 2 แหง ไดแก  

โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และโรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ สุมมาอยางงายมา 1โรงพยาบาลไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
   2.4.3 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาคมี 3 แหง ผูวิจัย
จึงใชเปนตัวแทนเขต ภาคละ 1 โรงพยาบาล ไดแก 
  เขตภาตใต   คือ โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
  เขตภาคเหนือ   คือ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
  เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ โรงพยาบาลศรีนครินทร 
  2.5  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพตามสัดสวนประชากรแตละ
โรงพยาบาลท่ีสุมได ตามสูตร 
ขนาดกลุมตัวอยาง = ขนาดกลุมตัวอยางท่ีกําหนด x จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในโรงพยาบาล) 
             จํานวนพยาบาลวิชาชีพท้ัง 5 โรงพยาบาล 
  2.6  เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล นําไปคํานวณตามสัดสวนกับ
จํานวนแผนกท่ีใหบริการคือ แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกสูติกรรม แผนก
ศัลยกรรม แผนกจักษุโสต ศอ นาสิก  หออภิบาลผูปวยหนัก แผนกหองผาตัด และแผนกผูปวยพิเศษ 
  2.7  สุมตัวอยางในแตละแผนก โดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีการจับฉลากโดย
ผูวิจัยใหผูประสานงานจับฉลากรายช่ือในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนตัวอยางครบตามจํานวนของแต
ละแผนกในหนวยงานแตละโรงพยาบาล รวมจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 396 คน 
  2.8  ผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูลตั้งแตวันท่ี 28 มกราคม 2551 ถึงวันท่ี 11 เมษายน 2551
ใชเวลาท้ังหมด 10 สัปดาห สงแบบสอบถามไปท้ังหมด 396 ชุด ไดรับคืน 366 ชุด ตรวจสอบความ
สมบูรณถูกตองของขอมูลในแบบสอบถาม พบวามีความสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได
จํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 90.9 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไป ผลการศึกษาพบวากลุม
ตัวอยาง มีอายุในชวง 26-30 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 24.2 การศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญา
ตรี  คิดเปนรอยละ 84.2 มีประสบการณการทํางานอยูในชวง 6-10 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 26.4 
และปฏิบัติงานอยูในแผนกอายุรกรรมมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 16.7 
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ตารางท่ี  1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร กลุมตัวอยางท่ีได
จากการคํานวณ 

กลุมตัวอยางท่ีเก็บ
ไดจริง 

โรงพยาบาลรามาธิบดี 1,050 - - 
โรงพยาบาลศิริราช 2,330 165 158 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร 800 57 45 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 1,254 89 86 
โรงพยาบาลศรีนครินทร 782 55 45 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิม  
      พระเกียรติ 

154 30 26 
 

โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพ 
      รัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 

210 - - 

 6,580 396 360 

 
ตารางท่ี  2   จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพท่ีเปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ  ระดับ 

การศึกษา  ประสบการณการทํางาน  แผนกท่ีปฏิบัติงาน (n=360) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)    n = 360 รอยละ 
อายุ  ( X =35.18, SD=8.45) 
       นอยกวา  25  ป 
       26- 30  ป 
       31- 35  ป 
       36- 40  ป 
       41- 45  ป 
       46- 50  ป 
       51 ปข้ึนไป 
ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรี/เทียบเทา 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 

  
48 
87 
69 
45 
60 
41 
10 
 

303 
57 
- 

 
13.3 
24.2 
19.2 
12.5 
16.7 
11.4 
2.7 

 
84.2 
15.8 

- 
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ตารางท่ี  2   (ตอ)  

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)    n = 360 รอยละ 
ประสบการณการทํางาน ( X =12.33,SD=8.29) 
       2-5       ป 
       6-10     ป 
       11- 15  ป 
       16- 20  ป 
       21  ปข้ึนไป 
แผนกท่ีปฏิบัติงาน 
       สูติกรรม 
       ศัลยกรรม 
       อายุรกรรม 
       กุมารเวชกรรม 
       หออภิบาลผูปวยหนัก 
       จักษุ โสต ศอ นาสิก 
       หอผูปวยพิเศษ 
       ผาตัด 
       อ่ืนๆ 

 
93 
95 
54 
41 
77 
 

37 
55 
60 
52 
17 
23 
37 
21 
58 

 
25.8 
26.4 
15.0 
11.4 
21.4 

 
10.3 
15.3 
16.7 
14.4 
4.7 
6.4 

10.3 
5.8 

16.1 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  แบงได 4 ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1    แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน และแผนกท่ีปฏิบัติงาน มีลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา  

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โดยวัดตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงผูวจิัยสรางข้ึนเองตามแนวคิดของ  Hitt, Ireland, and Hoskisson  (2005) โดยมี
ข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับภาวะผูนาํเชิงกลยุทธจากตํารา เอกสาร และงานวจิัยท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด Hitt, Ireland, and Hoskisson (2005) นํามากําหนดเปนนยิาม
เชิงปฏิบัติการ 
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2.   สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิด 

ทฤษฎี และใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ขอคําถามสรางข้ึนท้ังหมดจํานวน 25 ขอ มีลักษณะ
ขอคําถามทางดานบวกท้ังหมด  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

1)  การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ         จํานวน      5 ขอ  (ขอ 1-5) 
2)  การบริหารทรัพยากรในองคการ       จํานวน      5 ขอ  (ขอ 6-10) 
3)  สนับสนุนวัฒนธรรมองคการ          จํานวน      5 ขอ  (ขอ 11-15) 
4)  การปฏิบัติอยางมีคุณธรรม           จํานวน      5 ขอ  (ขอ 16-20) 
5)  การควบคุมองคการใหสมดุล           จํานวน      5 ขอ  (ขอ 21-25) 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี้ 
5 คะแนน   หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 
                 มากท่ีสุด 
4 คะแนน    หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว     
     มาก 
3 คะแนน  หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 

  ปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 

  นอย 
1 คะแนน หมายถึง หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 

  นอยท่ีสุด 
เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉล่ียของการมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

ผูปวยแบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต,  2542) 
 คะแนนเฉล่ีย  4.50- 5.00     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธ 
               อยูในระดับสูงท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  3.50- 4.49     หมายถึง    หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยู 
      ในระดับสูง 

คะแนนเฉล่ีย  2.50- 3.49     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธอยู 
      ในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย  1.50- 2.49     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธอยู 
      ในระดับนอย  
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คะแนนเฉล่ีย  1.00- 1.49     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธอยู 
  ในระดบันอยที่สุด 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ โดยวัดตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัย

ปรับจากแบบสอบถามจากงานวิจัยของของณัญญา มูลประหัส (2545) ตามแนวคิดของ Stringer 
(2002) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคการจากตํารา เอกสาร และงานวิจยัท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด Stringer (2002) นํามากําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการ 

2. ศึกษาแบบสอบถามบรรยากาศองคการของณัญญา มูลประหัส (2545) ท่ีสรางตาม
แนวคิดของ Stringer (2002) แลวปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของผูวิจัย ไดขอคําถามรวม 30 ขอ มี
ลักษณะขอคําถามทางดานบวกท้ังหมด แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

1)  โครงสราง   จํานวน      5 ขอ  (ขอ 26-30) 
2)  มาตรฐาน   จํานวน      5 ขอ  (ขอ 31-35) 
3)  ความรับผิดชอบ  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 36-40) 
4)  การไดรับการยอมรับ  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 41-45) 
5)  การสนับสนุน  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 46-50) 
6)  ความยดึม่ันผูกพัน  จํานวน      6 ขอ  (ขอ 51-56) 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี้ 
5  คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมากท่ีสุด  
4  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมาก    
3  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงปานกลาง  
2  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงนอย   
1  คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยท่ีสุด 
เกณฑการแปลผล  แบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต,  2542) 
คะแนนเฉล่ีย  4.50- 5.00  หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับสูงท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.50- 4.49  หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.50- 3.49  หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50- 2.49   หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับนอย  
คะแนนเฉล่ีย 1.00- 1.49   หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพผูวิจัย

ปรับจากแบบสอบถามจากงานวิจัยของลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ซ่ึงสรางข้ึนตามแนวคิดของ 
Gibson et al. (1991)โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับประสิทธิผลหอผูปวยจากตํารา เอกสาร และงานวิจยัท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด Gibson et al (1991)นํามากําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัตกิาร 

2.   ศึกษาแบบสอบถาม ประสิทธิผลหอผูปวยของลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ท่ีสรางตาม
แนวคิดของ Gibson et al (1991) แลวปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของผูวิจัย ไดขอคําถามรวม 15 ขอ มี
ลักษณะขอคําถามทางดานบวกท้ังหมด แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

1)  ดานผลิตผล  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 56-60) 
2)  ดานประสิทธิภาพ จํานวน      5 ขอ  (ขอ 61-65) 
3)  ความพึงพอใจ จํานวน      5 ขอ  (ขอ 66-70) 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี้ 
5  คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมากท่ีสุด  
4  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมาก    
3  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงปานกลาง  
2  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงนอย   
1  คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยท่ีสุด   
เกณฑการแปลผล  แบงเปน  5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉล่ีย  4.50- 5.00    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.50- 4.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉล่ีย  2.50- 3.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.50- 2.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอย  
คะแนนเฉล่ีย  1.00- 1.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1. การหาความตรงตามเน้ือหา(Content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมด เสนอ
อาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาขอความความสอดคลองและครอบคลุม
กับคํานิยามเชิงปฏิบัติการและการใชภาษา  หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะห จาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยผูบริหารการพยาบาล 3 ทาน อาจารยพยาบาลดานการ
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บริหาร 2 ทาน เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและความตรงของเน้ือหา ความรัดกุมในการ
ใชภาษา  รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข นําผลการพิจารณามา
คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้  
 CVI = จํานวนคําถามท่ีผูเช่ียวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
     จํานวนคําถามท้ังหมด 
 เม่ือกําหนดการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 

ระดับ 4 หมายถึง  ขอคําถามมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
ระดับ 3 หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพจิารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย

     จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจยั  
 ระดับ 2  หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพจิารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก  

  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจยั  
ระดับ 1 หมายถึง  ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจยัเลย 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามบรรยากาศองคการ แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ไดคา 
CVI เทากับ 0.82 ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาท่ียอมรับไดคือ 0.80 ข้ึนไป แสดงวา แบบสอบถาม
ท่ีใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเน้ือหาอยูในเกณฑท่ียอมรับได จากนั้นผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ รวมกับอาจารยท่ีปรึกษา
วทิยานิพนธ โดยขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 และ2 ผูวิจัยนําขอคําถามนั้น
มาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากย่ิงข้ึน คําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็น
ในระดับ 3 นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย สําหรับคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 
4 คงขอคําถามนั้นไวโดยไมมกีารเปล่ียนแปลงใดๆ ซ่ึงสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถาม
ของแบบสอบถามในแตละตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ 
   เปล่ียนขอคําถามท่ีมีความหมายเชิงลบเปนเชิงบวก 2 ขอ (ขอ 53 และขอ 55)  
   เพิ่มขอคําถามใหครอบคลุมคํานิยาม  1 ขอ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ 
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ดังนั้นไดแบบสอบถามท่ีปรับแกไขแลวดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จํานวน 25  ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 31  ขอ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย จํานวน 15  ขอ 
 
 2. การหาความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีได
ปรับปรุงแกไขตามผูทรงคุณวุฒิ ไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ
การทํางาน 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ ท่ีมีคุณสมบัติคลายกับกลุม
ตัวอยาง จํานวน 30 คน  จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาหาความเท่ียง โดยใชสูตรสัมประสิทธแอลฟา   
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient ) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window 
โดยพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม 
(Corrected item total correlation) ท่ีมีคาต้ังแต .30 ข้ึนไป และคัดเลือกมาเปนขอคําถามท่ีจะใช
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง สวนขอคําถามท่ีมีคาตํ่ากวา .30 ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานพินธ เพื่อปรับปรุงขอคําถามใหมีความสมบูรณมากข้ึน เนื่องจากไมสามารถตัดออกเพราะจะ
มีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก สําหรับแบบสอบถามท่ีมีคาความเท่ียงสูงกวา .90 ข้ึนไป 
นํามาพิจารณาความซํ้าซอนของขอคําถาม (Devellis, 1991) โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดท่ีนํามา
สรางแบบสอบถาม ซ่ึงพบวาไมมีความซํ้าซอนกันไดคาความเท่ียงของแบบสอบถามเทากับ .97, .96 
และ .87 ตามลําดับ (ตารางท่ี 3) 
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ตารางท่ี 3   คาความเท่ียงของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ 
   องคการ และประสิทธิผลหอผูปวย เม่ือนําไปทดลองใช และเม่ือใชเก็บรวบรวมขอมูล 
 

คาความเท่ียง  
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 360) 

 
แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ   
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ 

 ดานสนับสนนุวัฒนธรรมองคการ   
ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม   

 ดานการควบคุมองคการใหสมดุล 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

โครงสราง 
มาตรฐาน    
ความรับผิดชอบ    
การไดรับการยอมรับ   
การสนับสนุน    

 ความยึดม่ันผูกพัน 
แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

ดานผลิตผล    
ดานประสิทธิภาพ   

               ความพึงพอใจ 
 

 
.97 
.88 
.87 
.93 
.93 
.93 
.96 
.89 
.91 
.84 
.83 
.76 
.93 
.87 
.87 
.80 
.85 

 
.97 
.90 
.88 
.91 
.92 
.90 
.94 
.87 
.84 
.81 
.82 
.78 
.88 
.90 
.75 
.82 
.86 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีเปนกลุมตัวอยาง
ท้ังหมดเพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมท้ังแนบแบบฟอรมการเก็บขอมูลไปยัง
คณะกรรมการจริยธรรมในมนุษย โครงรางวิทยานิพนธ และแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลท่ีเปน
กลุมตัวอยางท้ัง 5 แหง 
 2.  เม่ือไดรับอนุญาตแลวผูวิจัยจึงติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัย
ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติและโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม และโรงพยาบาลศรีนครินทร ดวยตัวเอง สวนโรงพยาบาลสงขลานครินทร 
ผูวิจัยติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัยของฝายการพยาบาลทางโทรศัพท  
เพื่อแนะนําตัวเองและช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัยและวิธีการสุมตัวอยาง ตลอดจนวิธีการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามกลับคืน  เพื่อเปนการพิทักษสิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง
และเพื่อใหไดขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใสซองเปลา เพื่อให
ผูตอบแบบสอบถามใสซองภายหลังทําแบบสอบถามเสร็จและปดผนึกซองดวยตนเอง สงกลับคืน
ในกลองรับแบบสอบถามที่ปดมิดชิดซ่ึงตั้งอยูท่ีฝายการพยาบาล และมีเพียงผูวิจัยและผูรับผิดชอบ
ในการจัดการดานวิจัยของฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาลเทานั้นท่ีเขาถึงขอมูลได  แลวจึงเก็บ
รวบรวมสงใหผูวิจัยตอไป 
 3.  ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองที่
โรงพยาบาลศิริราช  และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  และขอความรวมมือในการ
จัดเก็บจากฝายการพยาบาลสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง ท่ีโรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร  และโรงพยาบาลศรีนครินทร โดยผูวิจัยไดดํ า เนินการสง
แบบสอบถามการวิจัยผานทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) พรอมจดหมายถึงหัวหนาฝายการ
พยาบาลของแตละโรงพยาบาลในการขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล และขอความรวมมือกับ
ผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัยสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียดวนพิเศษ โดยผูวิจัย
ไดแนบตั๋วแลกเงินของไปรษณียดวนพิเศษเปนคาจัดสงกลับ พรอมท้ังขอความกรุณาใหสง
แบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยภายใน 2 สัปดาห 
 4.  ผูวิจัยรวบรวมขอมูล  โดยใชเวลาท้ังหมด 10 สัปดาห คือ ระหวางวันท่ี 28 มกราคม 
2551 ถึง 11 เมษายน 2551  สงแบบสอบถามไปท้ังหมด 396 ชุด ไดรับกลับคืนมา 366 ชุด ตรวจสอบ
ความสมบูรณถูกตองเปนแบบสอบถามท่ีสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดท้ังหมด 360 ชุด 
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง  

ผูวิจัยไดมีการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
1.   ชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในการ 

ตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 
2. ชี้แจงเร่ืองการพิทักษสิทธิอยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามการ 

วิจัยโดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางท่ียินยอมเขารวมโครงการเทานั้น ซ่ึงกลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธ
การเขารวมโครงการไดทุกเวลาซ่ึงการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆตอกลุมตัวอยาง 
 3.    ผูวิจัยรักษาความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยแนบซองเปลาให
กลุมตัวอยางไดใสแบบสอบถามกลับคืนใหผูวิจัย ซ่ึงจะไมมีการผานแบบสอบถามไปยังหนวยงาน
ใดๆ 

4.    เม่ือไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจยัเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในท่ี 
ปลอดภัย และจะทําลายท้ิงเม่ือส้ินสุดการวจิัย 

5.    วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะท่ีไม 
สามารถเช่ือมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหน่ึง 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณ
การทํางาน แผนกท่ีปฏิบัติงาน โดยใชสถิตกิารแจกแจงความถ่ีหาคารอยละ 

2.   วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ  
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดย
ใชสถิติคาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และหาการกระจายของขอมูล 

3.   วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั.05 เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธโดย
แปลความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)   
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 เม่ือ r  + 0.70  ถึง   +  1.00 มีความสัมพันธในระดับสูง 
    + 0.30   ถึง    +  0.69 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
    + 0.01   ถึง    +  0.29 มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
               =  0.00  ไมมีความสัมพันธ 
เคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปนบวก 
หมายความวาขอมูลท้ังสองมีลักษณะตามกัน ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน ลบ หมายความวา
ขอมูลท้ังสองมีลักษณะตรงกันขาม 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย จากจํานวนกลุมตัวอยาง 360 คน ผลการวิเคราะห
ขอมูลมีดังนี้ 

ตอนท่ี 1 วิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

ตอนท่ี 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 การกําหนดสัญลักษณทางสถิติดังนี้ 
 
 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาเฉล่ีย 
 SD แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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ตอนท่ี 1  วิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  จําแนกเปนรายขอ และรายดาน  

 
1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

ตารางท่ี  4  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล 
     มหาวิทยาลัยของรัฐ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกเปนรายดาน 

 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ 
ผลิตผล 
ความพึงพอใจ 

3.97 
3.72 
3.54 

.55 

.50 

.70 

สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.74 .51 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉล่ีย
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.74) และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยทุก
ดานอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( X =3.97) รองลงมาคือ ดาน
ผลิตผล และความพึงพอใจ ( X =3.72 และ X =3.54 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 5  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานประสิทธิภาพจําแนก ตามรายขอ  
 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ 
       ปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด      
       มีความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  
      ใหบริการไดตรงกับปญหาและความตองการของผูปวย 
        มีการประชุมรวมกันเพื่อวางแผนใหการดูแลผูปวย  
              อยางสมํ่าเสมอ 
       มีอุปกรณ และเครื่องมืออยูในสภาพพรอมใชไดทันที 

 
4.01 
4.01 
3.99 

 
3.99 
3.86 

 
.55 
.61 
.58 

 
.74 
.74 

 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 3.97 .50 สูง 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดาน
ประสิทธิภาพอยูในระดับสูง ( X =3.97) เม่ือพิจารณารายขอพบวาทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง
เชนกัน โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดมี 2 ขอ ท่ีเทากันคือ ปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดตามวัตถุประสงค
ท่ีกําหนด และบุคลากรมีความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ( X =4.01เทากัน) 
รองลงมาคือ  มีการประชุมรวมกันเพื่อวางแผนใหการดูแลผูปวยอยางสมํ่าเสมอ  ใหบริการไดตรง
กับปญหาและความตองการของผูปวย มีคาเฉล่ียเทากัน ( X =3.99) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 
มีอุปกรณ และเคร่ืองมืออยูในสภาพพรอมใชไดทันที ( X =3.86) 
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ตารางท่ี   6   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานผลิตผล จําแนกตามรายขอ  
 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ผลิตผล 
       มีกระบวนการปองกัน เฝาระวังความเส่ียงท่ีได 
             มาตรฐาน 
       บุคลากรมีความสามารถในการใหบริการอยางมีคุณภาพ   
       ผูปวยไดรับการดูแลอยางท่ัวถึงและครอบคลุม 
       ปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา 
       มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน 

 
 

4.05 
3.86 
3.82 
3.80 
3.04 

 
 

.59 

.69 

.70 

.61 
1.08 

 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
รวม 3.72 .55 สูง 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดาน
ผลิตผลอยูในระดับสูง  ( X =3.72) เ ม่ือพิจารณารายขอพบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ  มี
กระบวนการปองกัน เฝาระวังความเส่ียงท่ีไดมาตรฐาน ( X =4.05) รองลงมา คือ บุคลากรมี
ความสามารถในการใหบริการอยางมีคุณภาพ ผูปวยไดรับการดูแลอยางท่ัวถึงและครอบคลุม 
ปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา ( X =3.86, 3.82,และ3.80 ตามลําดับ) สําหรับขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุดคือ มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน( X =3.04) และอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 7 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความพึงพอใจ ในงานจําแนก ตามรายขอ  
 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน 
       พอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมาย  
             ของหนวยงาน 

งานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนาเบ่ือ 
งานท่ีทํามีลักษณะทําใหมีความคิดสรางสรรค 
พอใจกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี   

              รับผิดชอบ 

 
 

4.02 
3.63 
3.48 
3.33 

 
3.23 

 
 

.68 

.91 

.87 

.91 
 

1.00 

 
 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.54 .70 สูง 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับสูง ( X =3.54) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 
ความพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมายของหนวยงานอยูในระดับสูง ( X =4.02) 
รองลงมาคือ งานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนาเบ่ือ งานท่ีทํามีลักษณะท่ีทําใหทานมีความคิด
สรางสรรค และพอใจกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ( X = 3.63, 3.48,และ3.33 ) สวน
ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ( X = 
3.23 ) 
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1.2.  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย   มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

ตารางท่ี  8  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 
     ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน  

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม   
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ  
ดานการควบคุมองคการใหสมดุล   
ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ       
ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 

4.05 
3.98 
3.93 
3.90 
3.89 

.72 

.64 

.65 

.65 

.70 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.95 .61 สูง 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.95) เม่ือพิจารณารายดานพบวาในแตละดานมี
คาเฉล่ียจัดอยูในระดับสูงท้ังหมด โดยดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X = 4.05 ) 
รองลงมาคือ ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ  ดานการควบคุมองคการใหสมดุล และดานการ
กําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ( X = 3.98, 3.93 และ 3.90 ตามลําดับ) สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ 
ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ ( X = 3.89) 
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ตารางท่ี  9  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

 ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมจําแนกตามรายขอ   
 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม 
    เปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริตในการปฏิบัติงานอยาง  
           เสมอตนเสมอปลาย 
    ปฏิบัติงานโดยคํานึงผลประโยชนของสวนรวม 
    ปฏิบัติตอผูใตบังคับ บัญชาทุกคนโดยยึดหลัก  
       คุณธรรม จริยธรรม 
    มีความรักและเอ้ืออาทรตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน   
    พิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือนดวยความ 
        โปรงใส เปนไปตามกฏเกณฑ 

 
 

4.22 
4.18 

 
3.99 
3.96 

 
3.94 

 
 

.75 

.73 
 

.86 

.91 
 

.86 

 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวม 4.05 .72 สูง 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม อยูในระดับสูง ( X = 4.05 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ เปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริตในการปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย ( X = 

4.22) รองลงมา คือ  ปฏิบัติงานโดยคํานึงผลประโยชนของสวนรวม ปฏิบัติตอผูใตบังคับ บัญชาทุก
คนโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมมีความรักและเอ้ืออาทรตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน ( X =4.18, 
3.99, และ 3.96 ตามลําดับ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ พิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือนดวยความ
โปรงใส เปนไปตามกฏเกณฑ ( X = 3.94 )  
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ตารางท่ี 10  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการบริหารทรัพยากรในองคการ จําแนก
ตามรายขอ    

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ      
    สนับสนุน สงเสริม การเรียนรูของบุคลากร 
    แบงปนการใชวัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองมือตางๆ 
         ระหวางหนวยงาน 
    จูงใจและกระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพอยางเต็มท่ี    
         ในการปฏิบัติงาน 
    มีระบบการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอ  
         และพรอมใชงาน   
    บริหารจัดการงบประมาณไดอยางเหมาะสม 

 
4.15 

 
4.04 

 
3.91 

 
3.90 
3.89 

 
.75 

 
.73 

 
.82 

 
.81 
.75 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 3.98 .64 สูง 

 
 จากตารางท่ี 10 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการบริหารทรัพยากรในองคการอยูในระดับสูง ( X = 3.98 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ  สนับสนุน สงเสริม การเรียนรูของบุคลากร ( X = 4.15) รองลงมา
คือ   แบงปนการใชวัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองมือตางๆระหวางหนวยงาน  จูงใจและกระตุนให
บุคลากรใชศักยภาพอยางเต็มท่ี มีระบบการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอและพรอมใชงาน
( X = 4.04, 3.91,และ 3.90 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ  บริหารจัดการงบประมาณได
อยางเหมาะสม ( X = 3.89 ) 
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ตารางท่ี  11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

  ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการควบคุมองคการใหสมดุล  จําแนกตาม   
  รายขอ 

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการควบคมุองคการใหสมดุล     
   มีความเขาใจและตอบ สนองความตองการของ 
        ผูใชบริการไดอยางเหมาะสม 
   ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหเปนไป   
         ตามแนวทางท่ีกําหนด 
   มีความยืดหยุนในการบริหารงาน 
  พัฒนา ปรับเปล่ียนกลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพ 
         อยางตอเนื่อง 
   จัดอัตรากําลังบุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน 

 
 

4.04 
 

3.94 
3.93 

 
3.92 
3.80 

 
 

.74 
 

.70 

.71 
 

.74 

.81 

 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 3.93 .61 สูง 

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการควบคุมองคการใหสมดุล อยูในระดับสูง ( X =3.93 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีความเขาใจและตอบสนองความตองการของผูใชบริการไดอยาง
เหมาะสม ( X = 4.04) รองลงมา คือติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเปนไปตามแนวทางท่ี
กําหนด มีความยืดหยุนในการบริหารงาน พัฒนา ปรับเปล่ียนกลยุทธการบริการเพ่ือคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง ( X = 3.94, 3.93, และ3.92 ตามลําดับ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ จัดอัตรากําลังบุคลากรได
เหมาะสมกับภาระงาน (X = 3.80) 
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ตารางท่ี  12  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

   ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  จําแนกตาม   
   รายขอ 

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ       
   กําหนดนโยบายในหอผูปวยไดสอดคลองกับ   
      เปาหมายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล 
   เช่ือมโยงและถายทอดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติได   
    ตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบริหารใหสอดคลอง  
      และทันตอการเปล่ียนแปลง 
   มีความสามารถในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของ 
      หนวยงานกําหนดเปนแผนกลยุทธได 
   มีกลวิธีในการกระตุนและสรางแรงจูงใจในการ  
      ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา 

 
 

4.15 
3.91 

 
3.91 

 
3.87 

 
3.67 

 
 

.71 

.72 
 

.74 
 

.78 
 

.87 

 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.90 .65 สูง 

  
 จากตารางท่ี 12 พบวภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  อยูในระดับสูง (X = 3.90)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ กําหนดนโยบายในหอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาล ( X =4.15) รองลงมาคาเฉล่ียเทากัน 2 ขอ คือ สามารถเช่ือมโยงและถายทอดวิสัยทัศน
ไปสูการปฏิบัติได  และตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบริหารใหสอดคลองและทันตอการเปล่ียน 
แปลง ( X =3.91เทากัน) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ มีกลวิธีในการกระตุนและสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา ( X =3.67) 
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ตารางท่ี   13  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐยดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ  จําแนก
ตามรายขอ    

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการสนบัสนุนวัฒนธรรมองคการ    
    นําแบบแผนการดําเนินงานท่ีดีมาประยุกตใชใน   
        หนวยงาน 
    ปรับเปล่ียนคานิยมในการทํางานใหสอดคลองกับ 
        สภาพการเปล่ียนแปลงจากภายนอก 
    เปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 
    สรางคานิยมใหบุคลากรเกิดความรัก ความสามัคคี 
    เปนพลังผลักดันทําใหบุคลากรทุกคนทุมเททํางาน 

 
 

4.21 
 

3.93 
3.91 
3.76 
3.68 

 
 

.66 
 

.74 

.83 

.90 

.92 

 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.89 .70 สูง 

 
 จากตารางท่ี 13 พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง ( X = 3.89 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  นําแบบแผนการดําเนินงานท่ีดีมาประยุกตใชในหนวยงาน ( X = 
4.21 ) รองลงมาคือ ปรับเปล่ียนคานิยมในการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการเปล่ียนแปลงจาก
ภายนอก  เปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน และสรางคานิยมใหบุคลากรเกิดความรัก ความสามัคคี 
(X =3.93, 3.91, และ 3.76 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ เปนพลังผลักดันทําใหบุคลากร
ทุกคนทุมเททํางาน ( X = 3.68) 
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1.2 บรรยากาศองคการ  มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 
ตารางท่ี 14   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐจําแนกตามรายดาน 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ความรับผิดชอบในงาน 
โครงสรางองคการ 
มาตรฐาน 
ความยึดม่ันผูกพัน 
การสนับสนุน 
การไดรับการยอมรับ 

4.07 
4.02 
3.94 
3.89 
3.88 
3.74 

.50 

.56 

.56 

.68 

.56 

.62 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.92 .47 สูง 

 
จากตารางท่ี 14 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉล่ีย

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.92) เม่ือพิจารณารายดานพบวาในแตละดานมีคาเฉล่ียจัดอยูใน
ระดับสูงท้ังหมด โดยดานความรับผิดชอบในงาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X = 4.07 ) รองลงมาคือ ดาน
โครงสรางองคการ ดานมาตรฐาน ดานความยึดม่ันผูกพัน และดานการสนับสนุน ( X = 4.02, 3.95, 
3.89, และ3.88 ตามลําดับ) สวนคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดานการไดรับการยอมรับ ( X = 3.74 ) 
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ตารางท่ี 15  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความรับผิดชอบในงาน  จําแนกตามรายขอ   
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ความรับผิดชอบในงาน 
    ตระหนกัและรับผิดชอบตอการทํางานและผลงาน 
    ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายโดยไมตองมีการมี   
        ควบคุมอยางใกลชิด 
    มีการวางแผนงานกอนการปฏิบัติงานเสมอ 
    อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
    ปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนดั 

 
4.32 

 
4.13 
4.11 
3.95 
3.86 

 
.56 

 
.65 
.59 
.75 
.72 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.07 .50 สูง 

 
 จากตารางท่ี 15 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความ
รับผิดชอบในงาน อยูในระดับสูง ( X = 4.07 )เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 
ตระหนักและรับผิดชอบตอการทํางานและผลงาน ( X = 4.32 ) รองลงมาคือ ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับ
มอบหมายโดยไมตองมีการควบคุมอยางใกลชิด มีการวางแผนงานกอนการปฏิบัติงานเสมอ และมี
อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ (X = 4.13, 4.11, และ3.95 ตามลําดับ ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด คือ ปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนัด ( X =3.86) 
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ตารางท่ี 16  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐดานโครงสราง จําแนกตามรายขอ    
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
โครงสราง 
     กําหนดโครงสรางการบริหารงานอยางชัดเจน 
     มีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน 
     กําหนดกฏ ระเบียบในการปฏิบัติงานอยาง 
        เปนลายลักษณอักษร 
     มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถ    
     มีการกระจายอํานาจแกผู ปฏิบัติงาน 

 
4.10 
4.07 

 
4.05 
4.00 
3.88 

 
.65 
.67 

 
.67 
.70 
.77 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.02 .56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 16  พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานโครงสราง
อยูในระดับสูง ( X = 4.02) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ กําหนดโครงสราง
การบริหารงานอยางชัดเจน ( X =4.10) รองลงมาคือ มีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน 
กําหนดกฏ ระเบียบในการปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร และมอบหมายงานใหเหมาะสมกับ
ความสามารถ   ( X = 4.07, 4.05, และ 4.00ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ มีกระจาย
อํานาจแกผูปฏิบัติงาน (X = 3.88 ) 
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ตารางท่ี 17  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานมาตรฐานจําแนกตามรายขอ    
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
มาตรฐาน 
    จัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
     ประชุมรวมกันเพื่อหาแนวทางแกไขเม่ือเกิดปญหา 
       ในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง 
       ติดตามประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
    บุคลากรทุกคนเขาใจมาตรฐานการปฏิบัติงานของ   
        หนวยงาน 
       ปรับเกณฑมาตรฐาน/เกณฑช้ีวัดคุณภาพการพยาบาล เพื่อ 
               กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการพัฒนางาน 

 
4.09 

 
4.05 
3.96 

 
3.84 

 
3.80 

 
.77 

 
.68 
.76 

 
.69 

 
.73 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.94 .56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 17  พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานมาตรฐานอยู
ในระดับสูง ( X = 3.94 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ จัดทําคูมือหรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ( X = 4.09 ) รองลงมาคือ  ประชุมรวมกันเพื่อหาแนวทางแกไขเม่ือเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง ติดตามประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  และบุคลากรทุกคนเขาใจ
มาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวยงาน ( X =4.05,3.96,และ3.84 ตามลําดับ)สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา
ท่ีสุด คือ    มีการปรับเกณฑมาตรฐาน/เกณฑชี้วัดคุณภาพการพยาบาล เพื่อ กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนางาน (X =  3.80 ) 
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ตาราง  18  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐดานความยึดม่ันผูกพันจําแนกตามรายขอ  
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ความยึดม่ันผูกพัน 
    รูสึกไมพอใจเม่ือมีผูกลาววิพากษ วิจารณ 
       หนวยงานของทานในทางเสียหาย 
    รูสึกเปนเจาของหนวยงานคนหนึ่ง 
    รูสึกรักและผูกพันในหนวยงาน 
    ผูรวมงานเปรียบเหมือนสมาชิกคนหนึ่งใน    
        ครอบครัว 
    มีความยึดม่ันตอจุดมุงหมายของหนวยงาน 
    ไมคิดท่ีจะเปล่ียนหรือยายงาน  

 
 

4.04 
4.01 
3.98 

 
3.94 
3.89 
3.50 

 
 

.80 

.81 

.78 
 

.77 

.76 
1.14 

 
 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.89 .68 สูง 

 
จากตารางท่ี 18 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานความยึดม่ัน

ผูกพัน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.89 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ
รูสึกไมพอใจเม่ือมีผูกลาววิพากษ วิจารณหนวยงานของทานในทางเสียหาย ( X = 4.04 ) รองลงมา 
คือ รูสึกเปนเจาของหนวยงานคนหนึ่ง  รูสึกรักและผูกพันในหนวยงาน ผูรวมงานเปรียบเหมือน
สมาชิกคนหน่ึงในครอบครัว และมีความยึดม่ันตอจุดมุงหมายของหนวยงาน ( X = 4.01, 3.94, และ
3.89 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ไมคิดท่ีจะเปล่ียนหรือยายงาน ( X = 3.50) 
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ตาราง  19  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐดานการสนับสนุนจําแนกตามรายขอ 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
การสนับสนุน 
     ผูรวมงานของทานมีความไววางใจในตัวทาน 
     เม่ือทานตองการความชวยเหลือทานสามารถขอ   
          ความชวยเหลือจากทุกๆคนได  
     บุคลากรทุกคนไดรับโอกาสในการประชุม  
         อบรม  เพื่อพัฒนาตนเองอยางท่ัวถึง 
     บุคลากรมีการใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน มี   
     ส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและปลอดภัยตอการ 
          ปฏิบัติงาน 

 
3.98 

 
3.98 

  
 3.96 

3.81 
 

3.68 

 
.60 

 
.71 

 
.75 
.78 

 
.91 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.88 .56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 19 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการ
สนับสนุน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.88 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด มี 
2 ขอท่ีเทากันคือ ผูรวมงานของทานมีความไววางใจในตัวทาน และเม่ือทานตองการความชวยเหลือ
ทานสามารถขอความชวยเหลือจากทุกๆคนได( X =3.98 เทากัน) รองลงมา คือบุคลากรทุกคนไดรับ
โอกาสในการประชุมอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองอยางท่ัวถึง ทานและบุคลากรมีการใหกําลังใจซ่ึงกัน
และกัน ( X = 3.96, 3.81 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ มีส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและ
ปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน ( X = 3.68 ) 
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ตารางท่ี 20  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการไดรับการยอมรับจําแนกตามรายขอ 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
การไดรับการยอมรับ 
     เปนกําลังสําคัญในหนวยงาน 
     ผูรวมงานในหนวยงานใหความยอมรับนับถือ 
     ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญเสมอ 
      การตําหนิ หรือลงโทษผูกระทําผิดในหอผูปวยเปนไปตาม   
              กฏ ระเบียบท่ีกําหนดไวอยางยุติธรรมและเสมอภาค 
     มีการใหรางวัลและชมเชยแกผูมีผลงานดีเดนอยาง   
         สมํ่าเสมอ 

 
3.92 
3.90 
3.77 

 
3.59 

 
3.51 

 
.77 
.62 
.74 

 
.87 

 
.98 

 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.74 .61 สูง 

 
 จากตารางท่ี 20 พบวาบรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการไดรับการ
ยอมรับ อยูในระดับสูง ( X = 3.74 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ทานเปน
กําลังสําคัญในหนวยงาน ( X = 3.92 ) รองลงมา คือ ผูรวมงานในหนวยงานใหความยอมรับนับถือ 
ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญเสมอ และการตําหนิ หรือลงโทษผูกระทําผิดในหอผูปวยเปนไปตาม กฏ 
ระเบียบท่ีกําหนดไวอยางยุติธรรมและเสมอภาค ( X = 3.90, 3.77, และ3.59  ตามลําดับ)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําท่ีสุด คือ มีการใหรางวัลและชมเชยแกผูมีผลงานดีเดน (X =  3.51  ) 
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ตอนท่ี 2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
 
ตารางท่ี 21  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  
 

ตัวแปร ประสิทธิผลของหอผูปวย p - valve การแปรผล 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ .517 .000 ปานกลาง 
บรรยากาศองคการ .779 .000 สูง 

 
 จากตารางท่ี 21 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 (r=.517) และ
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 (r=.779) 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
  
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยบรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multiple stage 
sampling) จํานวน 360 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ  แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  แบบสอบถามบรรยากาศ
องคการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดานความตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 5 ทาน และนํามาหาคาความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือ โดยการหาคาสัมประสิทธแอล
ฟาครอนบาค (Cronbach ’s alpha coefficient ) ไดคาความเท่ียง เทากับ .97 .96 และ .87 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียและเก็บรวบรวมดวย
ตนเอง ใชระยะเวลาทั้งหมด  10 สัปดาห ไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูล
ได 360 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90.9 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไป 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window (Statistical package for 
social science) คํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ.05 
  
ผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และ
บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูใน
ระดับสูง ( X =3.74 3.95, และ 3.92 ตามลําดับ) 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r=.517) 
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3. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r=.779) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ผูวิจัยอภิปรายตาม
วัตถุประสงคดังนี้ 
 
 1.  ระดับ ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และ
บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.74 ) อธิบาย

ไดวา จากการเปล่ียนแปลงทางสภาพสังคม เศรษฐกิจ การแขงขันขององคการทางดานสุขภาพในยุค
ปจจุบัน  และการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข  ใหมีการรับรองและพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาล (Hospital accreditation) เปนกลไกกระตุนใหโรงพยาบาลเกิดการเรียนรูและพัฒนา ซ่ึง
ผลจากการพัฒนาจะทําใหผูปวยไดรับการดูแลอยางเหมาะสม ความเส่ียงลดลง ความตองการของ
ผูปวยไดรับการใสใจมากข้ึน คุณภาพบริการดีข้ึน (จิรุตม ศรีรัตนบัลล, และอนุวัฒน ศุภชุติกุล, 
2543) ประกอบกับการพัฒนาเทคโนโลยีการส่ือสาร ความตองการไดรับบริการดานสุขภาพอนามัย
และการรักษาพยาบาลยอมมีมากข้ึน คาใชจายในการรักษาพยาบาลท่ีเพ่ิมสูงข้ึน จึงเกิดการควบคุม
จากภาครัฐในดานสวัสดิการรักษาพยาบาล ท่ีจะตองมีมาตรการกํากับดูแลใหเกิดประสิทธิผล และ
คุณภาพของการบริการ ท้ังนี้เพราะบริการท่ีดอยคุณภาพจะไมเปนท่ียอมรับ การมีระบบพัฒนา
คุณภาพ ปรับปรุงคุณภาพ ประกันคุณภาพ หรือรับรองคุณภาพจึงเปนส่ิงจําเปน ในระบบสุขภาพ 
(จรัส สุวรรณเวลา, 2544) ดังนั้น เพื่อตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการ 
และเพื่อผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล โรงพยาบาลแตละแหงจึงตองมีการควบคุมคุณภาพการ
บริการอยางตอเนื่อง ซ่ึงโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยท่ีเปนกลุมตัวอยางลวนเปนโรงพยาบาลท่ีผานการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาแลว และบางโรงพยาบาลยังอยูในระหวางดําเนินการขอการรับรอง
คุณภาพครั้งท่ี 2 จึงตองมีการเตรียมความพรอมเพ่ือใหผานการรับรองคุณภาพอยางตอเนื่องเพราะ
โรงพยาบาลท่ีไดรับการรับรองคุณภาพจะสงผลทางบวกตอโรงพยาบาลหลายประการ ท้ังในดาน
การเสริมสรางภาพลักษณและความเช่ือม่ันใหแกสังคมและผูรับบริการ การสงเสริมศักยภาพการ
แขงขัน สําหรับโรงพยาบาลท่ีไมผานการรับรอง ก็อาจไดรับผลกระทบในเชิงลบท้ังจากสังคมและ
องคการ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543) จึงทําใหทุกหนวยงานในโรงพยาบาลตองมีความตื่นตัว
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มุงม่ันพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการปรับปรุงระบบการบริหารงาน 
โครงสรางองคการ  เพราะระบบบริการสุขภาพท่ีดีควรจะเปนระบบท่ีตอบสนองตอประชาชนและ
มีประสิทธิภาพ (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2541) ซ่ึงประสิทธิผลของหอผูปวยหรือคุณภาพของการ
บริการในโรงพยาบาลสวนใหญเกิดจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุมงานพยาบาลในระดับ
หอผูปวย ซ่ึงการประเมินประสิทธิผลตามแนวคิด Gibson (1991) เปนการประเมินตามแนวทาง
บูรณาการซ่ึงเปนแนวทางการผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการ และเปาหมายของบุคคล
ในองคการ มีความสอดคลองกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพ ในดานเปาหมายขององคการไดแก ดานผลิตผล และประสิทธิภาพ ซ่ึงตรงกับมาตรฐาน
ฉบับปกาญจนาภิเษกท่ีใชในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มาตรฐานท่ี 8 ท่ีประเมินวา
มีระบบงาน กระบวนการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามมาตรฐานของวิชาชีพ และตอบสนอง
ความตองการของผูปวยแตละราย  (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล,  2543) สวนในดานเปาหมายของบุคคล
ไดคํานึงถึงโดยการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร ซ่ึงตรงกับมาตรฐานท่ี 3 ท่ีประเมินวามีการ
จัดการดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบริการไดตามพันธกิจท่ีกําหนดไวอยางมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพและมาตรฐานท่ี 4 การประเมินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การ
เพิ่มความรูและทักษะเพื่อใหเจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปนสวนสําคัญในการวัดผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล  

จะเห็นไดวาการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิด Gibson (1991)มีความ
สอดคลองเปนแนวทางเดียวกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาลในภาวะปจจุบัน  ดวยเหตุดังกลาว
จึงทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยท่ีศึกษาอยูในระดับสูง ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัย
ของหลายคนท่ีพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงเชนกัน (กัลยา แกวธนะสิน, 2544 ; จารุ
พรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544; ประภารัตน แบขุนทด, 2544; สมสมร เหลืองวรบูรณ, 2544 ; วิไล
วรรณ พุกทอง, 2546; ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545; ปราณี มีหาญพงษ, 2547; สุรีย โพธาราม, 2547; 
ฉฎาธร ปราณมนตรี, 2547; เสาวดี คุณานุสรณชัย, 2548; กุลญนาท ผองแผว, 2549) 
  เม่ือพิจารณารายดานพบวาคาเฉล่ียดานผลิตผลจัดอยูในระดับสูง ( X = 3.71) (ตารางท่ี 
4)ท้ังนี้เนื่องจากนโยบายของแตละโรงพยาบาลท่ีตางตองมุงม่ันพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหผาน
การรับรองคุณภาพและเพื่อผลการดําเนินงานในยุคการแขงขันปจจุบัน บุคลากรทุกคนจึงตองเรง
พัฒนาคุณภาพใหไดผลผลิตท่ีสูงข้ึน แมวาจะมีจํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับภาระงาน เนื่องจากมี
คาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คืออยูในระดับปานกลาง ( X = 3.04 ) (ตารางท่ี 5 ) อาจมีสาเหตุจากการท่ีพยาบาลใน
โรงพยาบาลของรัฐมีการลาออกเปนจํานวนมาก ซ่ึงมีการศึกษาของบุญจันทร วงศสุนพรัตน สุภา
รัตน ไวยชีตา และภัทรอําไพ พิพัฒนานนท (2540) ท่ีพบวาพยาบาลวิชาชีพคิดลาออกจากงานรอย
ละ 62.7 สาเหตุจากความไมพึงพอใจในผูบริหาร ภาระงานมาก อัตรากําลังของพยาบาลวิชาชีพมี
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นอยเกินไป ทําใหพยาบาลท่ีคงอยูตองรับภาระงานที่หนักมากข้ึน เม่ือพิจารณารายขออ่ืนๆในดาน
ผลิตผลพบวาอยูในระดับสูงท้ังหมด ไดแก  มีกระบวนการปองกันความเส่ียงท่ีไดมาตรฐานทําให
ผูปวยปลอดภัยตลอดระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาล บุคลากรมีความสามารถใหบริการไดอยางมี
คุณภาพเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน ผูปวยไดรับการดูแลอยางท่ัวถึงและครอบคลุม และ
สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา ท้ังนี้เพราะผลิตผลดังกลาวเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงผลการ
ดําเนินการขององคการที่มีคุณภาพและบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ  จึงทําใหผลิตผลโดยรวม
มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของ กัลยา แกวธนะสิน (2544) ; ประภารัตน แบขุนทด 
(2544); สมสมร  เหลืองวรบูรณ (2544) ; วิไลวรรณ พุกทอง (2546); ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ; 
กาญจนา แสนทวี (2547); สุรีย โพธาราม (2547)  

ประสิทธิผลของหอผูปวยดานประสิทธิภาพจัดอยูในระดับสูง ( X = 3.97) เม่ือพิจารณา 
รายขอก็จัดอยูในระดับสูงทุกขอ (ตารางท่ี 6) สามารถอธิบายไดวาในหอผูปวยมีทรัพยากรบุคคล 
และอุปกรณ เคร่ืองใชท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงท้ัง 2 ปจจัยดังกลาวจําเปนอยางยิ่งในการดําเนินงานให
บรรลุเปาหมายขององคการ เพ่ือประสิทธิผลขององคการ และการดูแลอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช 
ยังเปนหนึ่งในมาตรฐานที่โรงพยาบาลจําเปนตองมีในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ มีการ
ควบคุมใหมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เวชภัณฑ อยางเพียงพอ และอยูในสภาพท่ีดีพรอมใชงานตลอดเวลา 
(มาตรฐานท่ี.7) ประกอบกับโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยมีบทบาทหนาท่ีตองใหการรักษาโรคท่ีมีความ
ยุงยากซับซอน เปนแหลงท่ีมีการเรียนการสอนของบุคลากรทางสุขภาพ จําเปนตองมีเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชท่ีทันสมัย  จึงสงผลใหประสิทธิผลขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับดาน
ทรัพยากรบุคคลเม่ือพิจารณาประสิทธิผลหอผูปวยดานผลิตผลพบวาจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับ
ภาระงานอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด ( X = 3.04)(ตารางท่ี 6) แตกลับพบวา
ประสิทธิผลของหอผูปวยดานประสิทธิภาพของงานอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาทรัพยากร
บุคคลซ่ึงหมายถึงพยาบาลมีประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะถึงแมจะมีอัตรากําลังไมเหมาะสมกับ
ภาระงานแตก็สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  คือมีความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนด มีการประชุมรวมกันเพื่อวางแผนใหการดูแลผูปวย และผลการปฏิบัติกิจกรรม
การพยาบาลเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด สามารถใหบริการไดตรงกับความตองการของผูปวย ซ่ึง
สอดคลองกับความคิดเห็นธงชัย สันติวงษ (2546) ท่ีกลาวไววาประสิทธิภาพคือ ความสามารถของ
บุคลากรในการสรางผลงานหรือผลสําเร็จ  สามารถผลิตสินคาหรือบริการไดเพิ่มสูงข้ึนกวาเดิมโดย
ท่ีตนทุนไมเพิ่ม หรือสามารถผลิตทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตใชตนทุนนอยกวาเดิม ซ่ึงคนจัดเปน
ทรัพยากรอยางหนึ่งในองคการที่มีความสําคัญมากในการพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาซ่ึง
ทรัพยากรบุคคลถือเปนสินทรัพยท่ีมีคามากท่ีสุดในองคการ ดังนั้นการมีทรัพยากรบุคคลที่ดียอม
สงผลใหประสิทธิผลองคการอยูในระดับสูง  
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สวนประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานความพึงพอใจ

พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.74 ) (ตารางที่ 7) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของละมัยพร 
โลหิตโยธิน (2542); สมสมัย สุธีรศานต (2544); อัมพร พรพงษสุริยา (2544); ลัดดาวัลย ปฐมชัย
คุปต (2545) ท่ีพบวาพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในระดับสูงเชนกัน  ถึงแมคาเฉล่ียดาน
ความพึงพอใจจะอยูในระดับสูง แตเปนคาเฉล่ียต่ําท่ีสุดสําหรับรายดานของประสิทธิผลหอผูปวย  
และเม่ือพิจารณารายขอพบวา  คาเฉล่ียท่ีอยูในระดับสูงมีเพียง 2 ขอไดแก ความพอใจกับ
ความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน และงานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนา
เบ่ือ  อธิบายไดวาการที่พยาบาลมีความรัก มีความเขาใจในงานท่ีตนทําอยู ยอมกอใหเกิดพลัง ความ
ตั้งใจทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน รวมทั้ง
สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ (ปรียาพร วงคอนุตรโรจน, 2544; 
Hegney and McCarthy, 2000) เม่ือผลงานเปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งไวความพึงพอใจในงานจึง
เกิดข้ึน  แตพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ ( X = 3.74 ) ซ่ึงสอดคลองกับดานผลิตผลท่ีพบวาจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับภาระงาน
ในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด จึงเปนเหตุเปนผลกันวาเม่ือบุคลากรนอยแตภาระงานมาก
ทําใหปริมาณงานท่ีตองรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน นอกจากนี้การที่แตละโรงพยาบาลตองพัฒนา
คุณภาพเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงทําให
พยาบาลตองมีงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจากการบริการแกผูปวยและญาติ  
นอกจากนั้นแลวพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาลยอมไดรับคาตอบแทนท่ีต่ํากวาพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชน ทําใหคาเฉล่ียในเร่ืองผลตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ มีคาตํ่าท่ีสุด สอดคลองกับการศึกษาของศุภรศรี เดชเกษม (2545) ท่ีพบวาความพึงพอใจ
ในงานดานคาจาง เงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงานอยูในระดับปานกลาง  

1.2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ผลการศึกษาพบวาคาเฉล่ียภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.95) (ตารางท่ี 8) อธิบายไดวาเนื่องจากระบบการ
บริหารงานในปจจุบัน ลวนใชการบริหารเชิงกลยุทธเกือบท้ังส้ิน เพราะกระบวนการบริหารเชิงกล
ยุทธชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศนตออนาคต ทําใหสามารถ
กําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคการไดอยางเหมาะสม ท้ังนี้เพราะในปจจุบันเปนยุคของการ
แขงขัน การอยูรอดขององคการตองอาศัยผูนําท่ีมีความคิดเชิงกลยุทธสามารถกําหนดทิศทางเชิงกล
ยุทธไดคือ ตองเปนผูมองการณไกล และตองมองไปรอบๆตัว ไมใชมองแคในองคการของตนเอง 
ตองรูจักวิเคราะหจุดแข็ง จดุดอยของตนเอง เพื่อหาความไดเปรียบกับคูแขงขัน ในอดีตองคการทาง
สุขภาพไมมีการแขงขันกันสูงอยางในปจจุบัน โดยเฉพาะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ท้ังนี้
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เนื่องจากการดําเนินงานมีงบประมาณจากภาครัฐบาลสนับสนุน แตกําลังตองปรับเปล่ียนตัวเองสู
การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือเรียกวาออกนอกระบบราชการ ซ่ึงจะตองเปล่ียนระบบการ
บริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยจากเดิมท่ีเปนไปตามระเบียบราชการท่ีรัฐบังคับใชกับทุกหนวย
ราชการไปเปนการบริหารจัดการตนเองโดยอยูในกํากับของรัฐ มหาวิทยาลัยจะมีอิสระมากข้ึนใน
ดานการบริหารบุคคลและระเบียบการเบิกจายเงินในระบบราชการแบบเดิม (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) 
ประกอบกับนโยบายการประกันคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และ
นโยบายประกันสุขภาพถวนหนาจากรัฐบาล ซ่ึงการจายเงินจะตองข้ึนอยูกับจํานวนผูมาใชบริการ
และศักยภาพในการใหบริการรักษาพยาบาลของสถานบริการนั้นๆ (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2541) 
จึงทําใหโรงพยาบาลของภาครัฐตองหากลยุทธเพื่อใหผูรับบริการเลือกใชบริการในโรงพยาบาลของ
ตน จึงจําเปนตองมีความสามารถในดานการควบคุมองคการใหสมดุลพบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง
( X =3.93) (ตารางท่ี 11) ท้ังนี้ เพื่อความอยูรอดขององคการ ผูบริหารจึงตองมีกลยุทธในการ
บริหารงาน กลยุทธท่ีองคการอื่นเคยนําไปใชและไดผลดีอาจไมประสบผลสําเร็จเม่ือนํามาใชกับ
องคการของตนเอง ส่ิงแวดลอมภายนอกเปนส่ิงท่ีไมสามารถควบคุมได แตส่ิงแวดลอมภายในน้ัน
อยูภายใตการควบคุมของผูบริหารเอง (ไอ เอ็ม บุคส, 2550)โดยผูบริหารระดับสูงตองใชกลยุทธใน
ระดับองคการ ในขณะท่ีหัวหนาหอผูปวยถือวาเปนผูนําระดับตนท่ีตองรับนโยบายไปถายทอดลงสู
การปฏิบัติ และเปนผูท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานภายในหอผูปวยท้ังหมดจึงจําเปนตองมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ คือเปนผูนําท่ีตองมีองคประกอบท้ัง 5 ดานคือดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม ดานการ
บริหารทรัพยากรในองคการ ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ ดานการกําหนดทิศทางเชิงกล
ยุทธ และดานการควบคุมองคการใหสมดุล  เพื่อบริหารงานในหอผูปวยใหสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงและสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล   
  เม่ือพิจารณาในรายดานพบวาทุกดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง โดยเฉพาะในดานการ
ปฏิบัติอยางมีคุณธรรมมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X = 4.05) ท้ังนี้เพราะวิชาชีพพยาบาลเปนการทํางานท่ี
เกี่ยวของกับชีวิตคน รวมท้ังดูแลผูท่ีอยูในภาวะเจ็บปวย พยาบาลจึงตองเปนผูท่ีมีความเสียสละ 
อดทน มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน ละเอียด รอบคอบ มีความซ่ือสัตย สุจริตในการทํางาน ท้ังนี้
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารที่อยูใกลชิดกับพยาบาลระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด  จึงตองเปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา  จึงทําใหผูนําเชิงกลยุทธดานการปฏิบัติอยางมี
คุณธรรมมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยในขอเปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริตในการปฏิบัติงานอยางเสมอตน
เสมอปลายมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.22) นอกจากหัวหนาหอผูปวยจะตองมีคุณธรรมแลวยังพบวา 
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงรองลงมา ( X = 3.98) และเม่ือพิจารณา
ในรายขอจะเห็นวาขอสนับสนุน สงเสริม การเรียนรูของบุคลากรคาเฉล่ียอยูในระดับสูงสุด 
เนื่องจากการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนแนวคิดหลักท่ีทุกหนวยงานใหความสําคัญในการมองคน
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วาเปนตนทุนหรือทรัพยากรที่สําคัญ ถามีการบริหารจัดการท่ีดีโดยการเติมเต็มในสวนท่ีเปนชองวาง
ของศักยภาพของบุคลากร ยอมทําใหหนวยงานมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาและสามารถขับเคล่ือน
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ (สุนิดา พินิจการ, และกาญจนา สัมพันธสันติกุล, 2549) โดยการท่ี
หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูนําในการสรางสรรคผลงานตางๆ ใหเปนไปตามนโยบายของ
โรงพยาบาล จึงตองมีการประเมินสภาพแวดลอมในหนวยงานอยางสม่ําเสมอเพื่อประโยชนในการ
จัดทําแผนกลยุทธเพื่อพัฒนาหอผูปวยใหถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ หัวหนาหอผูปวยจึงตอง
สามารถมองการณไกลเล็งเห็นถึงกลยุทธท่ีเหมาะสมและสามารถนํามาปรับใชกับองคการของ
ตนเองใหดีท่ีสุด ภายใตสถานการณ ชวงเวลา และส่ิงแวดลอมท่ีแตกตางกัน จึงทําใหตองพัฒนา
ตนเองในดานการบริหารงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน สงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ สําหรับดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงเชนกันแตมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด
สําหรับรายดาน ( X = 3.89) ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาหัวหนาหอผูปวยเร่ิมใหความสําคัญกับวัฒนธรรม
องคการ เนื่องจากมองเห็นวาปจจุบันวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีควรคํานึงถึง เนื่องจากมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในองคการ ดังนั้นการท่ีผูบริหารมีความเขาใจถึงวัฒนธรรมจะสงผล
ดีและชวยผูบริหารในการวางแผนตางๆ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) นอกจากนี้วัฒนธรรม
องคการยังเปนส่ิงท่ีหลอหลอมใหคนในองคการประพฤติ ปฏิบัติ เปนไปในแนวทางเดียวกัน  

1.3 บรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
พบวาคาเฉล่ียบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูในระดับ 

สูง ( X = 3.92) (ตารางท่ี 14) สอดคลองกับการศึกษาของ ณัญญา มูลประหัส (2545) อธิบายไดวาใน
ปจจุบันนโยบายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมุงเนนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง เพื่อผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงจําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐาน แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ไดแก คูมือการปฏิบัติงาน (Work instruction) การปฏิบัติงานโดยใชหลักฐานเชิง
ประจักษ (Evidence base ) เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติเปนแนวทางเดียวกันและผูรับบริการไดรับ
บริการที่ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการมอบหมายงาน การแบงหนาท่ีการทํางานท่ีชัดเจนเพ่ือ
ความสะดวกและคลองตัวในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณาความรับผิดชอบในงานท่ีพบวามีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ( X =4.07) อธิบายไดโดย จรรยาบรรณของวิชาชีพพยาบาลท่ีจะตองมีคุณธรรม จริยธรรม
เมตตา กรุณา ซ่ือสัตย เสียสละ ขยัน รับผิดชอบ อดทน มีน้ําใจ ดูแลชวยเหลือ ใหบริการ มีความรัก 
เจตคติท่ีดีตอวิชาชีพ มีใจรักใหบริการ มีความสํานึกรับผิดชอบตอสังคม มีจิตสํานึกในการชวยเหลือ 
(สิริวรรณ จันทนะ, 2550) พยาบาลจึงมีความรับผิดชอบในงานสูง ดานโครงสรางพบวาคะแนน
เฉล่ียอยูในระดับสูงทุกขอ โดยท่ีคะแนนเฉล่ียมีคาคอนขางสูงท่ีมีคามากกวา 4 แสดงใหเห็นวาหอ
ผูปวยในปจจุบันมีการกําหนดโครงสรางการบริหาร แบงหนาท่ีความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน ซ่ึง 
Stringer (2002) กลาวถึงดานโครงสรางไววาการมีโครงสรางของหนวยงานท่ีดีและมีการอธิบาย
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บทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน มีผลอยางยิ่งในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ James and Jones (1974 อางถึงในจุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543) 
กลาวไววาองคประกอบทางดานโครงสรางมีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึกและความพึง
พอใจในการทํางาน  การแบงหนาท่ีและการมอบหมายงานในหนวยงานที่ชัดเจนและตรงกับ
ความสามารถทําใหสมาชิกทุกคนเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเองจึงสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความสามารถ  แตละองคการควรใหความสําคัญกับบรรยากาศองคการท้ังภายนอกคือส่ิงท่ีเปน
องคประกอบรอบๆตัว ไดแก ดานโครงสราง มาตรฐาน จะกอใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากร
สงผลใหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการตามมา และคํานึงถึงความตองการดานจิตใจของบุคลากร
ในองคการในดาน การไดรับการสนับสนุน การยอมรับ ความรับผิดชอบในงาน เพราะการพัฒนา
องคการใหกาวหนาจําเปนตองพัฒนาท้ังดานวัตถุ ส่ิงของ ควบคูไปพรอมๆกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโดยคํานึงถึงความตองการทางดานจิตใจรวมดวย  เหตุดังกลาวนี้จึงสงผลใหบรรยากาศ
องคการโดยรวมอยูระดับสูง นอกจากน้ียังอธิบายไดวาในภาวะของการแขงขันปจจุบัน ภาระงานท่ี
มากข้ึน อัตรากําลังท่ีไมเพียงพอ ปญหาการลาออกจากงานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐบาล
จึงสงผลใหผูบริหารใหความสนใจในบรรยากาศองคการมากยิ่งข้ึน เพื่อลดปญหาการลาออกของ
บุคลากร  และทําใหบุคลากรเกิดความรักและความผูกพันในหนวยงาน รวมกันพัฒนาองคการให
กาวหนาตอไป  
  สวนดานท่ีไดคะแนนตํ่าท่ีสุด คือดานการไดรับการยอมรับ โดยขอมีการใหรางวัลและ
ชมเชยแกผูมีผลงานดีเดนสมํ่าเสมอมีคาเฉล่ียต่ําสุด สอดคลองกับการศึกษาของประภารัตน แบขุนทด 
(2544); ศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน (2545);  วิมล มาดิษฐ (2547); จินดา รัตนะจําเริญ (2549) พบวา
คาเฉลี่ยของบรรยากาศองคการในดานการยกยองชมเชยและการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด แสดง
ใหเห็นวาระบบการทํางานของพยาบาลไมคอยใหความสําคัญกับการใหรางวัล และชมเชยแกผูมี
ผลงานดีเดน แมวาการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้จะผานมาหลายปแลวก็ตาม คาเฉล่ียของบรรยากาศ
องคการในเร่ืองการใหรางวัลและชมเชยแกผูมีผลงานดีเดนของหลายๆการศึกษาก็ยังคงมีคาเฉล่ียที่
ต่ํากวาดานอ่ืนๆ ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวผูบริหารควรท่ีจะสงเสริมใหมีการยกยองชมเชยหรือให
รางวัลแกผูมีผลงานดี ท้ังนี้เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและเปนกําลังใจแกผูปฏิบัติงานเพราะถาผูบริหาร
สามารถบริหารและดูแลบรรยากาศในการทํางานใหเหมาะสมยอมจะสงผลตอการจูงใจบุคลากร
ภายในองคการ เปรียบเสมือนวันท่ีอากาศดี ทองฟาแจมใส ทุกคนยอมอยากท่ีจะทํางานใหไดผลดี
ท่ีสุด แตถาในองคการที่บรรยากาศไมดีแลว ยอมทําใหบุคลากรในองคการไมรูสึกจูงใจท่ีจะทํางาน 
ซ่ึงก็เปรียบเสมือนองคการท่ีอากาศไมดี ทองฟามืดคร้ึมอยูตลอดเวลา บุคลากรภายในองคการก็
อยากท่ีจะพักผอนหลบฝนไมมีใครอยากทํางาน (พสุ เดชะรินทร, 2550) บรรยากาศองคการเปน
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ปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็ม
ศักยภาพ ประสิทธิผลองคการจึงดีตามไปดวย 
 

2. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ 
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 

2.1 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล 
ของหอผูปวย 

     ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r= .517) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ตารางท่ี 21) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอท่ี 1 ซ่ึงสอดคลองกับ
หลายๆ การศึกษาท่ีพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ ไดแก ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการและหอผูปวย (สุภาพร รอดถนอม, 2542; 
ปราณี มีหาญพงษ, 2547 ตามลําดับ ) ภาวะผูนําช้ันยอดมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
(สุรีย โพธาราม, 2547) ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับผลผลิต
ของงาน (กาญจนา แสนทวี, 2547) และการศึกษาในตางประเทศของ Wong and Cummings 
(2007)โดยวิธี systematic review ท่ีพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธตอผลลัพธในผูปวย (Patient 
outcome) คือทําใหผลลัพธในผูปวยสูงข้ึน เพิ่มความพึงพอใจในผูปวยและชวยลดขอรองเรียนได  
การบริหารคุณภาพเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคน (ทองหลอ เดชไทย, 2544) แต
การบริหารงานใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิผลสวนใหญข้ึนอยูกับทักษะและ
ภาวะผูนําของผูนํา (ทัศนีย จุลอดุง, 2547) กลาวไดวาผูนําตองมีความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรในองคการใหเกิดประสิทธิผล 

ซ่ึงผูนําท่ีจะนําพาและผลักดันใหการดําเนินการในระดับหอผูปวยบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายของโรงพยาบาลคือหัวหนาหอผูปวยนั่นเอง สอดคลองกับผลการวิจัยท่ีศึกษาพบวา 
หัวหนาหอผูปวยท่ีมีความรู ความสามารถและมีความมุงม่ันในการทํางานจะนํามาซ่ึงความสําเร็จใน
งานและประสิทธิผลของหอผูปวย (ประภารัตน แบบขุนทด, 2544;  ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) 
ผูนําจึงเปนบุคคลท่ีสําคัญตอความสําเร็จขององคการเปนอยางยิ่ง การบริหารองคการพยาบาลในยคุ
ปจจุบัน ภาระงานของผูบริหารทางการพยาบาลในปจจุบันเพิ่มข้ึนจากในอดีตเปนอยางมาก  ผูนํา
ทางการพยาบาลในยุคโลกาภิวัตนจึงตองเปนผูนําท่ีทันสมัย เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถ
พยากรณเหตุการณตางๆเพ่ือวางแผนงานไดอยางเปนระบบและทันตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได 
(มรกต ล้ิมวัฒนา, 2541) ซ่ึงวิสัยทัศนเปรียบเหมือนอาวุธท่ีสําคัญของผูบริหารท่ีจะชวยสงเสริมให
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เกิดความไดเปรียบกับองคการของตนกับคูแขงไดเปนอยางดี (ชัยเสฎฐ พรหมศรี, 2549)  หัวหนา
หอผูปวยจึงมีความจําเปนท่ีจะตองปรับและเพิ่มบทบาทเพ่ือใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน เพื่อนําพาองคการไปสูเปาหมายสูงสุด  โดยเฉพาะบทบาทสําคัญประการหนึ่งของผูบริหาร
ในศตวรรษท่ี 21 คือ บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ  ผลการศึกษาจึงพบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธท้ัง 5 
ดานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง จากนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  กําหนดให
หนวยงานภาครัฐนําแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธมาใชเปนเคร่ืองมือในการวางแผนกลยุทธ  
กําหนดวิธีการนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารทางการ
พยาบาลทุกระดับจึงจําเปนตองเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550)
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือมีความสามารถในการ
บริหารทรัพยากรในองคการ การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ และการควบคุมองคการใหสมดุล การ
สนับสนุนวัฒนธรรมองคการ รวมท้ังการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Hitt, Ireland, and Hoskisson, 
2005) ผูนําในยุคปจจุบันมีรูปแบบของความเปนผูนําท่ีเปล่ียนแปลงไป  ผูนําเชิงกลยุทธ คือ ผูนําท่ี
มองการณไกลในอนาคต มีความยืดหยุน ริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง  สามารถวางแผนกลยุทธเพื่อ
ความไดเปรียบทางการแขงขันและไปสูจุดมุงหมายท่ีตั้งไว  ซ่ึงเปนรูปแบบของผูนําชนิดหนึ่งท่ีนํา
ความกาวหนามาสูองคการ  การคิดเชิงกลยุทธจะชวยสรางความไดเปรียบในสถานการณตางๆ  
เนื่องจากตองมองไปถึงอนาคตเพ่ือคาดการณความเปล่ียนแปลงตางๆท่ีเกิดข้ึน  คิดวางแผน และ
ปฏิบัติการในเชิงรุก ซ่ึงทําใหไดเปรียบกาวลํ้านําหนาคูแขงเสมอ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงคศักดิ์, 2546) 
และมีการพิจารณาสภาพแวดลอมตางๆที่มีผลกระทบตอการดําเนินงาน พิจารณาจุดแข็ง จุดออน 
โอกาส และอุปสรรค ของการบริหารงาน กลาวไดวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธขององคการในปจจุบัน
เปนบทบาทท่ีมีความสําคัญและมีความจําเปนตองพัฒนาใหเกิดข้ึนสําหรับหัวหนาหอผูปวยใน
ปจจุบัน ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธในหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสัมพันธตอประสิทธิผลของหอ
ผูปวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Nonthanathorn (2002) พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน  

 
  2.2 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 

        ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีความสัมพันธ 
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r= .779) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
(ตารางท่ี 21) เปนไปตามสมมุติฐานขอท่ี 2 กลาวคือ บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  สอดคลองกับการศึกษาของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ท่ีพบวา
บรรยากาศองคการเปนตัวแปรท่ีรวมอธิบายประสิทธิผลองคการ เนื่องจากในปจจุบันเปนยุคของ
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การแขงขันและพัฒนาคุณภาพ บรรยากาศองคการและส่ิงแวดลอมในการทํางานเปนองคประกอบ
ดานหนึ่งท่ีทําใหเกิดคุณภาพการบริการ องคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจะมี
ผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกในการทํางาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลดีตอองคการ คือองคการเกิดการพัฒนา มีความ
เจริญกาวหนา มีผลผลิตท่ีดีและเพิ่มมากข้ึน (Litwin and Stringer, 1968) สําหรับโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้ไดผานการเยี่ยมสํารวจเพื่อรับรองคุณภาพมาแลว ดังนั้น
แตละหนวยงานจึงปรับเปล่ียนระบบการทํางานเพ่ือใหไดมาตรฐานโรงพยาบาลและคุณภาพบริการ
ตามท่ีสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพกําหนด การกําหนดโครงสรางของหนวยงาน การ
มอบหมายงานมีความชัดเจน มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทําใหพยาบาลรับรูบรรยากาศองคการ 
คาเฉล่ียบรรยากาศองคการจึงอยูในระดับสูง ( X = 3.92) นอกจากนี้บรรยากาศองคการที่ดียังทําให
บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันตอองคการ ดังมีรายงานการศึกษาของPatricia 
(2007) ท่ีพบวาบรรยากาศองคการมีผลตอความต้ังใจในการลาออกจากงานของพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนัก และถึงแมจะข้ึนเงินเดือนก็ไมสามารถทําใหอัตราการลาออกลดลงถาไมสรางใหมี
บรรยากาศองคการที่ดี สอดคลองกับ Stringer (2002) ท่ีใหความสําคัญกับความรูสึกยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของบุคลากร วาหากบุคลากรมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และพบวาถาความยึดม่ันผูกพันอยูในระดับสูงความจงรักภักดีตอองคการ
ก็จะอยูในระดับสูงเชนกัน การเพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม จะนํามาซ่ึงการ
สรางบรรยากาศที่ดีและจะชวยเพิ่มผลผลิตขององคการได  บรรยากาศองคการจึงมีความสําคัญตอ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานถือเปนทรัพยากรที่มีคามากท่ีสุดในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ  
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1.1 จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนประเด็นท่ีนาสนใจของผูบริหารทางการพยาบาลทุก
ระดับท่ีจะวางแผนในการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลท่ีจะกาวข้ึนสูตําแหนงผูบริหารใหมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธข้ึนสูระดับที่สูงสุดตอไป  ดังนั้นผูบริหารระดับสูงควรมีการสนับสนุน สงเสริม  และมี
การเตรียมความพรอมใหกับบุคคลที่จะกาวข้ึนสูตําแหนงผูบริหาร โดยมีแผนการพัฒนาท่ีชัดเจน มี
การฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อใหหัวหนาหอผูปวย โดยปลูกฝงในเรื่องวัฒนธรรมองคการให
มากข้ึนเพราะผลการศึกษาพบวาดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการอยูในระดับตํ่ากวาดานอ่ืนๆ 
  



  
104 

 
1.2 ผลการวิจัยพบวาการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง แตเม่ือมาพิจารณารายดานพบวา ดานการไดรับการยอมรับอยูใน
ระดับตํ่าท่ีสุด โดยในรายขอการยกยองชมเชยและการใหรางวัลมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในงาน เพ่ือใหเกิดความรูสึกในการเปนสวน
หนึ่งของงาน และมีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน 

1.3 ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยู 
ในระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความพึงพอใจอยูในระดับตํ่าสุด  ผูบริหารควร
พิจารณาถึงปจจัยที่จะเสริมสรางความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจกอใหเกิดความ
ยึดม่ันผูกพันในองคการ นอกจากนี้ในรายขอยังพบวาบุคลากรไมเพียงพอกับภาระงานมีคาเฉลี่ยต่ํา
ท่ีสุดผูบริหารควรมีการพิจารณาเร่ืองอัตรากําลังใหมีความเหมาะสม เพราะภาระงานท่ีหนักเกินไป
กอใหเกิดความเครียดในงานซ่ึงอาจสงผลตอระดับความพึงพอใจได   
 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในพยาบาลระดับปฏิบัติการเนื่องจากภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธจําเปนสําหรับการบริหารในยุคปจจุบัน พยาบาลระดับปฏิบัติการตองกาวข้ึนสู
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในท่ีสุด การศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในพยาบาลระดับปฏิบัติการ
เพื่อทราบขอมูลสําหรับเตรียมความพรอมพยาบาลระดับปฏิบัติการทุกคนใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
และพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธใหข้ึนสูระดับสูงสุดตอไป 
  2.2 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงของเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัย 

 
 ผูทรงคุณวุฒ ิ      สถานท่ีทํางาน 

 
 
1. นาง ดุษฎี  ทองปุย      ผูอํานวยการสายการพยาบาล  

   โรงพยาบาลพญาไท 
 
2. ดร. สมสมัย สุธีรศานต           หัวหนาฝายการพยาบาล   

โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
 
3. นางสาววิไลพร บุณยฤทธ์ิ      หัวหนาฝายการพยาบาล   

โรงพยาบาลศิริราช 
 
4. รองศาสตราจารย ดร. รัชนี ศุจิจันทรรัตน    คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
5. รองศาสตราจารย พันตํารวจตรีหญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 

คําช้ีแจง   โปรดเติมคําลงในชองวาง และทําเคร่ืองหมาย √   ลงใน     ตามความเปนจริง 
 
 1.  ปจจุบันทานอายุ    .............. ป 
 2. ระดับการศึกษาสูงสุด 

   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

   ปริญญาโท 

   ปริญญาเอก 
 3. ประสบการณการทํางาน    .................    ป 
 4. ทานปฏิบัติงานแผนก 

   สูติกรรม 

   ศัลยกรรม 

   อายุรกรรม 

   กุมารเวชกรรม 

   หออภิบาลผูปวยหนัก 

   จักษุ โสต ศอ นาสิก 

 หอผูปวยพเิศษ 

 ผาตัด 

   อ่ืนๆ (ระบุ) .................................................. 
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สวนท่ี 2 ; แบบสอบถามภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   √ ลงในชองท่ีตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ท่ีมีตอภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยของทานมากท่ีสุดเพยีงขอเดียว  โดยในแตละชองมีความหมายดังนี้ 

5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวมาก 
 3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวปานกลาง 
 2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวนอย 
 1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวนอยท่ีสุด 
 

ระดับความคิดเห็น ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ       
1.หัวหนาหอผูปวยของทาน สามารถกําหนดนโยบายใน
หอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาล  

     

2. หัวหนาหอผูปวยของทาน สามารถเช่ือมโยงและ
ถายทอดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 
และเขาใจงาย  

     

3. หัวหนาหอผูปวยของทาน..................................      
4.............................................................................      
5. ............................................................................      
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ      
6. หัวหนาหอผูปวยของทาน สนับสนุน สงเสริม การ
เรียนรูของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการทํางาน 

     

7. หัวหนาหอผูปวยของทาน จูงใจและกระตุนใหบุคลากร
ใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

     

8. ...........................................................................      
9. ...........................................................................      
10. .......................................................................... 
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ระดับความคิดเห็น ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

ดานการสนบัสนุนวัฒนธรรมองคการ    
11. หัวหนาหอผูปวยของทานนําแบบแผนการดําเนนิงาน
ท่ีดีมาประยกุตใชในหนวยงาน เชน การใหความสําคัญ
กับผูรับบริการ 

     

12. หัวหนาหอผูปวยของทานปรับเปล่ียนคานิยมในการ
ทํางานใหสอดคลองกับสภาพการเปล่ียนแปลงจาก
ภายนอก 

     

13. ...................................................................      
14. …………………………………………..      
15. ………………………………………......      
ดานการปฏิบตัิอยางมีคุณธรรม      
16. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับ บัญชา
ทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 

     

17. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริต
ในการปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย 

     

18. ……………………………………………      
19. …………………………………………….      
20. ……………………………………………….      
ดานการควบคมุองคการใหสมดุล     
21. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเขาใจและตอบ 
สนองความตองการของผูใชบริการไดอยางเหมาะสม 

     

22. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถจัดอัตรากําลัง
บุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน 

     

23…………………………………………………      
24. ………………………………………………..      
25. ………………………………………………..      
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สวนท่ี 3 ; แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   √ ลงในชองท่ีตรงกับ “ระดับความเปนจริง” ของทานมากท่ีสุด
เพียงขอเดยีว  โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
 5 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมาก 
 3 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอย 
 1 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง บรรยากาศองคการ 
5 4 3 2 1 

ดานโครงสรางองคการ       
26. ในหอผูปวยของทานมีการกําหนดโครงสรางการ
บริหารงานไวอยางชัดเจน 

     

27. ในหอผูปวยของทานมีการกําหนดกฏ ระเบียบในการ
ปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร 

     

28…………………………………………………..       
29…………………………………………………..      
30. …………………………………………………      
ดานมาตรฐาน 
31. ในหอผูปวยของทานจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรใชเปนแนวทางการปฏิบัติงาน 

     

32. บุคลากรทุกคนในหอผูปวยมีความเขาใจมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจน 

     

33. …………………………………………………      
34. …………………………………………………      
35............................................................................      
ดานความรับผิดชอบในงาน 
36. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

     

37. ทานไดปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนัด      
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ระดับความเปนจริง บรรยากาศองคการ 
5 4 3 2 1 

38. …………………………………………..      
39. ................................................................      
40. …………………………………………..      
ดานการไดรับการยอมรับ 
41. ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญเสมอ 

     

42. ทานคิดวาทานเปนกําลังสําคัญในหนวยงาน      
43. ……………………………………………..      
44. ………………………………………………      
45. …………………………………………………      
ดานการสนบัสนุน 
46. หอผูปวยของทานมีส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและ
ปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน 

     

47. ผูรวมงานของทานมีความไววางใจในตัวทาน      
48. ……………………………………………….      
49. ………………………………………………      
50. ……………………………………………….      
ดานความยึดม่ันผูกพัน 
51. ทานรูสึกรักและผูกพนัในหนวยงาน 

     

52. ทานรูสึกเปนเจาของหนวยงานคนหนึง่      
53. ………………………………………..      
54. ………………………………………..      
55. ………………………………………...      
56. ………………………………………….      
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สวนท่ี 4 ; แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   √ ลงในชองท่ีตรงกับ “ระดับความเปนจริง” ของทานมากท่ีสุด
เพียงขอเดยีว  โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
 5 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมาก 
 3 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอย 
 1 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอยที่สุด 

ระดับความเปนจริง ประสิทธิผลหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

ดานผลิตผล     
57. หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน 

     

58. หอผูปวยของทานบุคลากรมีความสามารถในการ
ใหบริการอยางมีคุณภาพตามเปาหมายของหนวยงาน 

     

59. ………………………………………………..      
60. ………………………………………………..      
61. ………………………………………………..      
ดานประสิทธิภาพ 
62. บุคลากรในหอผูปวยของทานใหบริการไดตรงกับ
ปญหาและความตองการของผูปวย 

     

63. ผลการปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลในหอผูปวยของทาน
เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

     

64. ………………………………………………...      
65. ……………………………………………………      
66……………………………………………………      
ดานความพึงพอใจ 
67. ทานรูสึกพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตาม
เปาหมายของหนวยงาน 

     

68. ทานคิดวางานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนาเบ่ือ      
71……………………………………………………      
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหคา Corrected item total correlation 
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Reliability ของกลุมทดลองใช
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

.978 71

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

3.97 .718 30
3.70 .651 30
3.73 .691 30
3.73 .740 30
3.93 .521 30
3.97 .765 30
3.73 .740 30
3.63 .669 30
3.87 .629 30
3.80 .610 30
3.90 .607 30
3.90 .662 30
3.77 .679 30
3.73 .691 30
3.77 .679 30
3.90 .759 30
3.87 .730 30
4.03 .765 30
4.10 .662 30
4.07 .691 30
3.97 .556 30
3.87 .571 30
3.97 .718 30
3.90 .712 30
3.97 .669 30
3.67 .758 30
3.67 .661 30
3.77 .728 30
3.67 .661 30
3.60 .770 30
3.57 .679 30
3.60 .675 30
3.80 .805 30
3.67 .711 30

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9
lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25
cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34

Mean Std. Deviation N
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Item Statistics

3.80 .610 30
3.87 .900 30
3.87 .819 30
4.03 .765 30
4.30 .651 30
4.10 .607 30
3.80 .761 30
4.00 .587 30
3.77 .728 30
3.20 .925 30
3.67 .758 30
3.60 .770 30
3.90 .607 30
3.87 .629 30
3.90 .662 30
3.67 .844 30
4.07 .740 30
4.07 .640 30
3.97 .765 30
3.97 .669 30
3.70 .915 30
3.93 .740 30
3.17 1.020 30
3.47 .629 30
3.77 .774 30
3.70 .794 30
3.57 .728 30
3.77 .626 30
3.77 .626 30
3.83 .531 30
3.43 .858 30
3.73 .691 30
3.90 .712 30
3.53 .776 30
3.17 1.053 30
3.60 .968 30
3.57 .817 30

cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56
eff57
eff58
eff59
eff60
eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

264.80 1003.545 .830 .977
265.07 1010.961 .735 .977
265.03 1012.861 .648 .977
265.03 1012.309 .616 .978
264.83 1016.902 .743 .977
264.80 1005.821 .730 .977
265.03 1009.689 .672 .977
265.13 1026.051 .358 .978
264.90 1010.645 .770 .977

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

264.97 1024.792 .427 .978
264.87 1014.602 .694 .977
264.87 1015.982 .603 .978
265.00 1017.931 .541 .978
265.03 1012.654 .652 .977
265.00 1012.759 .662 .977
264.87 1009.154 .666 .977
264.90 1013.955 .588 .978
264.73 1004.823 .751 .977
264.67 1006.368 .834 .977
264.70 1005.321 .822 .977
264.80 1011.890 .838 .977
264.90 1018.645 .627 .978
264.80 1007.545 .741 .977
264.87 1004.464 .817 .977
264.80 1006.166 .830 .977
265.10 1009.817 .653 .977
265.10 1011.955 .700 .977
265.00 1012.621 .619 .978
265.10 1018.507 .543 .978
265.17 1010.282 .633 .977
265.20 1011.683 .688 .977
265.17 1010.833 .712 .977
264.97 1006.033 .688 .977
265.10 1013.266 .620 .978
264.97 1014.654 .690 .977
264.90 1009.748 .547 .978
264.90 1010.300 .593 .978
264.73 1007.651 .692 .977
264.47 1016.671 .596 .978
264.67 1019.954 .555 .978
264.97 1008.309 .682 .977
264.77 1020.392 .563 .978
265.00 1011.103 .653 .977
265.57 1015.357 .435 .978
265.10 1008.369 .683 .977
265.17 1017.799 .477 .978
264.87 1016.740 .638 .977
264.90 1016.990 .610 .978
264.87 1016.051 .601 .978
265.10 1012.645 .530 .978
264.70 1005.597 .761 .977
264.70 1009.597 .783 .977
264.80 1021.890 .396 .978
264.80 1012.993 .667 .977
265.07 1006.547 .593 .978
264.83 1003.316 .810 .977
265.60 1004.662 .559 .978
265.30 1020.355 .525 .978
265.00 1013.034 .573 .978
265.07 1009.030 .638 .977

lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25
cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34
cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56
eff57
eff58
eff59
eff60

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

131



Item-Total Statistics

265.20 1010.717 .661 .977
265.00 1017.448 .601 .978
265.00 1015.310 .655 .977
264.93 1027.651 .409 .978
265.33 1035.609 .099 .979
265.03 1015.068 .597 .978
264.87 1005.154 .801 .977
265.23 1020.806 .412 .978
265.60 1020.455 .301 .978
265.17 1006.833 .554 .978
265.20 1018.786 .429 .978

eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

268.77 1041.840 32.278 71
Mean Variance Std. Deviation N of Items

Reliability for strategic leadership
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

.975 25

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

3.97 .718 30
3.70 .651 30
3.73 .691 30
3.73 .740 30
3.93 .521 30
3.97 .765 30
3.73 .740 30
3.63 .669 30
3.87 .629 30
3.80 .610 30
3.90 .607 30
3.90 .662 30
3.77 .679 30
3.73 .691 30
3.77 .679 30
3.90 .759 30
3.87 .730 30
4.03 .765 30
4.10 .662 30
4.07 .691 30
3.97 .556 30
3.87 .571 30
3.97 .718 30
3.90 .712 30
3.97 .669 30

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9
lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

92.80 166.234 .774 .974
93.07 169.306 .670 .975
93.03 167.413 .737 .975
93.03 166.930 .712 .975
92.83 170.902 .728 .975
92.80 164.855 .796 .974
93.03 164.240 .859 .974
93.13 171.430 .526 .976
92.90 166.438 .878 .974
92.97 171.413 .582 .976
92.87 168.395 .781 .974
92.87 167.430 .772 .974
93.00 166.828 .786 .974
93.03 164.999 .878 .974
93.00 165.517 .865 .974
92.87 164.671 .813 .974
92.90 166.093 .768 .975
92.73 164.133 .835 .974
92.67 165.954 .862 .974
92.70 165.459 .851 .974
92.80 169.407 .785 .975
92.90 172.162 .573 .976
92.80 166.441 .762 .975
92.87 164.257 .894 .974
92.80 165.476 .881 .974

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9
lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

96.77 181.082 13.457 25
Mean Variance Std. Deviation N of Items

Reliability for organizational climate
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

.962 31

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

3.67 .758 30
3.67 .661 30
3.77 .728 30
3.67 .661 30
3.60 .770 30
3.57 .679 30
3.60 .675 30
3.80 .805 30
3.67 .711 30
3.80 .610 30
3.87 .900 30
3.87 .819 30
4.03 .765 30
4.30 .651 30
4.10 .607 30
3.80 .761 30
4.00 .587 30
3.77 .728 30
3.20 .925 30
3.67 .758 30
3.60 .770 30
3.90 .607 30
3.87 .629 30
3.90 .662 30
3.67 .844 30
4.07 .740 30
4.07 .640 30
3.97 .765 30
3.97 .669 30
3.70 .915 30
3.93 .740 30

cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34
cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

114.37 226.999 .588 .961
114.37 229.482 .553 .961
114.27 227.030 .613 .961
114.37 229.895 .532 .962
114.43 223.564 .731 .960
114.47 225.637 .731 .960
114.43 226.737 .680 .961
114.23 222.530 .742 .960
114.37 225.482 .703 .960
114.23 226.530 .767 .960
114.17 222.902 .644 .961
114.17 222.833 .715 .960
114.00 225.241 .661 .961
113.73 229.444 .564 .961
113.93 231.926 .470 .962
114.23 224.254 .709 .960
114.03 230.930 .545 .961
114.27 223.375 .786 .960
114.83 228.695 .409 .963
114.37 223.344 .754 .960
114.43 231.220 .392 .963
114.13 227.775 .701 .961
114.17 227.316 .701 .961
114.13 226.120 .726 .960
114.37 224.102 .640 .961
113.97 222.171 .829 .960
113.97 224.171 .857 .960
114.07 226.340 .611 .961
114.07 224.685 .792 .960
114.33 222.092 .662 .961
114.10 222.783 .800 .960

cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34
cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

118.03 240.999 15.524 31
Mean Variance Std. Deviation N of Items

Reliability for effective organization
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 
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Reliability Statistics

.872 15

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

3.17 1.020 30
3.47 .629 30
3.77 .774 30
3.70 .794 30
3.57 .728 30
3.77 .626 30
3.77 .626 30
3.83 .531 30
3.43 .858 30
3.73 .691 30
3.90 .712 30
3.53 .776 30
3.17 1.053 30
3.60 .968 30
3.57 .817 30

eff57
eff58
eff59
eff60
eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

50.80 40.786 .625 .859
50.50 44.397 .617 .861
50.20 42.303 .702 .855
50.27 41.789 .735 .854
50.40 43.076 .665 .858
50.20 44.786 .571 .863
50.20 44.441 .615 .861
50.13 47.844 .251 .874
50.53 45.292 .341 .873
50.23 43.702 .633 .860
50.07 42.340 .768 .853
50.43 45.702 .349 .872
50.80 44.579 .304 .879
50.37 42.792 .492 .866
50.40 45.007 .391 .870

eff57
eff58
eff59
eff60
eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

53.97 49.964 7.069 15
Mean Variance Std. Deviation N of Items
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Reliability ของกลุมตัวอยางจริง
Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

.975 71

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

4.15 .709 360
3.91 .716 360
3.87 .784 360
3.67 .870 360
3.91 .744 360
4.15 .750 360
3.91 .822 360
3.90 .806 360
4.04 .730 360
3.89 .750 360
4.21 .666 360
3.93 .738 360
3.91 .829 360
3.68 .915 360
3.76 .900 360
3.99 .859 360
4.22 .753 360
4.18 .726 360
3.94 .875 360
3.96 .910 360
4.04 .738 360
3.80 .810 360
3.92 .742 360
3.94 .709 360
3.93 .825 360
4.10 .649 360
4.05 .672 360
4.07 .674 360
4.00 .696 360
3.88 .775 360
4.09 .768 360
3.84 .680 360
4.05 .758 360
3.96 .662 360

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9
lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25
cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34

Mean Std. Deviation N

138



Item Statistics

3.80 .734 360
3.95 .750 360
3.86 .723 360
4.13 .654 360
4.32 .563 360
4.11 .594 360
3.77 .741 360
3.92 .768 360
3.90 .627 360
3.51 .984 360
3.59 .873 360
3.68 .914 360
3.98 .599 360
3.96 .751 360
3.98 .714 360
3.81 .779 360
3.93 .808 360
4.01 .799 360
4.04 .774 360
3.94 .775 360
3.50 1.142 360
3.89 .765 360
3.04 1.086 360
3.86 .685 360
3.82 .697 360
3.80 .756 360
4.05 .611 360
3.99 .585 360
4.01 .546 360
4.01 .606 360
3.86 .736 360
3.99 .743 360
4.02 .676 360
3.63 .912 360
3.23 1.001 360
3.33 .914 360
3.48 .867 360

cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56
eff57
eff58
eff59
eff60
eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

272.39 1059.042 .598 .974
272.64 1056.699 .644 .974
272.68 1052.832 .662 .974
272.88 1051.002 .627 .974
272.64 1054.609 .662 .974
272.40 1055.566 .637 .974
272.64 1050.353 .678 .974
272.65 1056.067 .581 .974
272.51 1058.200 .598 .974

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

272.65 1052.684 .697 .974
272.34 1059.071 .638 .974
272.62 1054.204 .677 .974
272.64 1052.821 .625 .974
272.87 1045.152 .696 .974
272.79 1046.171 .691 .974
272.56 1051.223 .632 .974
272.33 1057.530 .593 .974
272.37 1055.180 .667 .974
272.61 1047.537 .686 .974
272.59 1046.266 .680 .974
272.50 1052.045 .723 .974
272.75 1050.969 .677 .974
272.63 1050.998 .740 .974
272.61 1053.002 .731 .974
272.62 1051.150 .661 .974
272.44 1064.131 .534 .974
272.49 1061.398 .578 .974
272.48 1063.877 .519 .975
272.55 1056.098 .676 .974
272.67 1049.859 .731 .974
272.46 1059.107 .549 .974
272.71 1063.155 .531 .974
272.50 1058.819 .563 .974
272.59 1062.672 .557 .974
272.75 1056.312 .635 .974
272.59 1055.835 .631 .974
272.69 1056.705 .637 .974
272.41 1065.447 .499 .975
272.23 1069.905 .460 .975
272.44 1067.484 .498 .975
272.78 1058.559 .582 .974
272.63 1060.412 .523 .975
272.65 1065.136 .528 .975
273.03 1049.904 .569 .974
272.96 1047.803 .683 .974
272.86 1059.466 .451 .975
272.57 1068.624 .464 .975
272.58 1056.305 .620 .974
272.57 1063.633 .495 .975
272.74 1055.831 .607 .974
272.61 1052.165 .655 .974
272.53 1052.645 .654 .974
272.50 1068.318 .360 .975
272.61 1057.726 .572 .974
273.05 1046.605 .531 .975
272.65 1053.988 .656 .974
273.51 1062.078 .338 .975
272.68 1063.805 .512 .975
272.73 1065.247 .471 .975
272.74 1067.099 .395 .975

lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25
cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34
cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56
eff57
eff58
eff59
eff60

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

272.49 1068.301 .463 .975
272.56 1067.317 .510 .975
272.54 1066.968 .558 .974
272.54 1064.912 .553 .974
272.68 1061.582 .522 .975
272.56 1053.545 .686 .974
272.53 1057.715 .660 .974
272.92 1050.573 .605 .974
273.32 1054.551 .486 .975
273.22 1052.064 .578 .974
273.07 1052.510 .603 .974

eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

276.55 1087.162 32.972 71
Mean Variance Std. Deviation N of Items

Reliability for strategic leadership

Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

.972 25

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

4.15 .709 360
3.91 .716 360
3.87 .784 360
3.67 .870 360
3.91 .744 360
4.15 .750 360
3.91 .822 360
3.90 .806 360
4.04 .730 360
3.89 .750 360
4.21 .666 360
3.93 .738 360
3.91 .829 360
3.68 .915 360
3.76 .900 360
3.99 .859 360
4.22 .753 360
4.18 .726 360
3.94 .875 360
3.96 .910 360
4.04 .738 360
3.80 .810 360
3.92 .742 360
3.94 .709 360
3.93 .825 360

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9
lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

94.64 217.790 .672 .971
94.89 215.962 .755 .971
94.93 214.047 .772 .970
95.13 212.463 .755 .971
94.89 215.458 .749 .971
94.64 215.979 .718 .971
94.89 213.258 .768 .970
94.90 215.246 .697 .971
94.76 216.999 .690 .971
94.90 214.976 .765 .970
94.59 217.775 .720 .971
94.86 215.104 .773 .970
94.89 212.132 .809 .970
95.11 209.639 .827 .970
95.04 210.177 .820 .970
94.80 212.337 .771 .970
94.58 216.262 .702 .971
94.61 214.934 .794 .970
94.86 213.132 .723 .971
94.83 210.708 .788 .970
94.75 214.951 .780 .970
94.99 215.788 .669 .971
94.87 215.215 .762 .970
94.86 215.628 .779 .970
94.87 214.155 .727 .971

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9
lead10
lead11
lead12
lead13
lead14
lead15
lead16
lead17
lead18
lead19
lead20
lead21
lead22
lead23
lead24
lead25

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

98.79 232.370 15.244 25
Mean Variance Std. Deviation N of Items

Reliability for organizational climate

Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 

Reliability Statistics

.948 31

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

4.10 .649 360
4.05 .672 360
4.07 .674 360
4.00 .696 360
3.88 .775 360
4.09 .768 360
3.84 .680 360
4.05 .758 360
3.96 .662 360
3.80 .734 360
3.95 .750 360
3.86 .723 360
4.13 .654 360
4.32 .563 360
4.11 .594 360
3.77 .741 360
3.92 .768 360
3.90 .627 360
3.51 .984 360
3.59 .873 360
3.68 .914 360
3.98 .599 360
3.96 .751 360
3.98 .714 360
3.81 .779 360
3.93 .808 360
4.01 .799 360
4.04 .774 360
3.94 .775 360
3.50 1.142 360
3.89 .765 360

cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34
cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

117.52 204.128 .533 .947
117.57 203.132 .567 .947
117.55 203.930 .522 .947
117.62 200.999 .656 .946
117.75 198.485 .703 .945
117.53 201.392 .571 .947
117.78 203.007 .566 .947
117.58 201.320 .583 .946
117.66 203.712 .544 .947
117.82 201.149 .612 .946
117.67 200.110 .648 .946
117.76 200.482 .656 .946
117.49 204.061 .532 .947
117.31 206.018 .501 .947
117.51 204.824 .544 .947
117.85 200.434 .641 .946
117.71 200.693 .605 .946
117.73 202.434 .650 .946
118.11 198.570 .537 .947
118.04 197.411 .663 .946
117.94 201.517 .465 .948
117.65 204.118 .582 .947
117.66 200.487 .629 .946
117.65 202.034 .586 .946
117.81 199.116 .669 .946
117.69 197.335 .724 .945
117.61 197.543 .724 .945
117.58 204.406 .426 .948
117.69 199.442 .657 .946
118.13 195.140 .564 .947
117.73 198.778 .699 .945

cli26
cli27
cli28
cli29
cli30
cli31
cli32
cli33
cli34
cli35
cli36
cli37
cli38
cli39
cli40
cli41
cli42
cli43
cli44
cli45
cli46
cli47
cli48
cli49
cli50
cli51
cli52
cli53
cli54
cli55
cli56

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

121.62 214.431 14.643 31
Mean Variance Std. Deviation N of Items

Reliability for effective organization

Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

Listwise deletion based on all variables in the procedure.a. 
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Reliability Statistics

.903 15

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

3.04 1.086 360
3.86 .685 360
3.82 .697 360
3.80 .756 360
4.05 .611 360
3.99 .585 360
4.01 .546 360
4.01 .606 360
3.86 .736 360
3.99 .743 360
4.02 .676 360
3.63 .912 360
3.23 1.001 360
3.33 .914 360
3.48 .867 360

eff57
eff58
eff59
eff60
eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

53.09 49.465 .458 .905
52.27 51.327 .596 .897
52.31 51.250 .592 .897
52.33 50.934 .569 .898
52.08 52.233 .571 .898
52.14 52.098 .616 .897
52.12 52.347 .633 .897
52.12 52.122 .589 .897
52.27 51.093 .572 .897
52.14 50.534 .621 .896
52.11 50.732 .671 .894
52.51 48.201 .680 .893
52.90 48.274 .602 .897
52.80 49.002 .611 .896
52.65 48.840 .665 .894

eff57
eff58
eff59
eff60
eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

56.13 57.646 7.592 15
Mean Variance Std. Deviation N of Items
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวฐิติมา จํานงคเลิศ  เกิดวันท่ี 26 เมษายน 2515 ท่ีจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ปการศึกษา 
2537  เขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 2548 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาล
ประจําการระดับ 6 ประจําหองผาตัด หนวยผาตัดหัวใจและทรวงอก งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
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