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ง มยุรา สําเร็จกจิ : ความสัมพนัธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร. (RELATIONSHIPS 
BETWEEN SELF-DEVELOPMENT, JOB CHARACTERISTICS,  
TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP OF HEAD NURSES, AND WORK 
EFFICACY AND EFFECTIVENESS AS PERCEIVED BY PROFESSIONAL 
NURSES,  PRIVATE  HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS) อ.ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธหลัก: รศ. ดร. กญัญดา ประจุศลิป, 148 หนา. 
 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

ของงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 292 คน โดยใชวิธีสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง แบบสอบถาม
ลักษณะงาน แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามประสิทธิผลของ
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และวิเคราะหคาความเที่ยงของเครื่องมือโดยคํานวณสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ซึ่งมีคาเทากับ .97, 
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการวจิัยพบวา 
1.    ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี  (Χ = 4.09, SD=0.62 และ Χ = 4.02, SD=0.68 ตามลําดับ) 
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ท่ีระดับ .05 (r =. 630 และ r =.573 ตามลําดับ) 
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 This descriptive correlational study were to investigate work efficacy and effectiveness, and to 
examine the relationships between self-development, job characteristic, transformational leadership of 
head nurses, and work efficacy and effectiveness as perceived by professional nurses, private hospitals, 
Bangkok Metropolis. The sample consisted of 292 professional nurses, randomly selected by multi - 
stage sampling technique. The research instruments were the self-development questionnaire, job 
characteristic questionnaire, transformational leadership of head nurses questionnaire, work 
effectiveness questionnaire and work efficacy questionnaire. Content validity was established by a panel 
of experts. Internal reliability was established by using Cronbach’ alpla coefficients at .97, .92, .96, .92 
and .93 respectively. The data were analyzed using percentage, mean, standard deviation and Pearson’s 
product moment correlation coefficient. 
 Principle findings were: 

1.  Work efficacy and effectiveness as perceived by professional nurses, private hospitals in 
Bangkok Metropolis was at the good level (Χ = 4.09, SD=0.62, and Χ = 4.02, SD = 0.68 respectively). 
 2.  Self-development was positively and significantly related to work efficacy and 
effectiveness, at the .05 level (r =0.632, and r =.581 respectively). 

3.  Job characteristic were positively and significantly related to work efficacy and 
effectiveness, at the .05 level (r =0.630, and r =.573 respectively). 

4.  Transformational Leadership of head nurses were positively and significantly related to 
work efficacy and effectiveness, at the .05 level (r =0.466, and r =.421 respectively). 
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และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนิพันธุ ประธานกรรมการสอบ
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ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขเครื่องมือวิจัย รวมทั้งผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชน  หัวหนา
ฝายการพยาบาล และผูประสานงานที่เกี่ยวของทั้ง  5  โรงพยาบาลที่ใหความรวมมือและอํานวย
ความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือและการเก็บรวบรวมขอมูล ตลอดจนบุคลากรพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยางทุกทานที่ใหความรวมมือและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามการวิจัยคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณะพยาบาลศาสตร  และบัณฑิตวิทยาลัยที่กรุณาสนับสนุน
ทุนอุดหนุนการวิจัยบางสวนไว ณ ที่นี้ดวย  

ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา คุณพอเชิญ สําเร็จกิจ  คุณแมพรทิพย สําเร็จกิจ ที่เคารพรัก 
และนายเสกสรร เรืองเสรี ที่คอยเปนกําลังใจและใหการชวยเหลือเสมอมา  ตลอดจนสมาชิกใน
ครอบครัวทุกทาน ที่คอยใหกําลังใจ ประคับประคองและดูแลผูวิจัยมาโดยตลอด ตลอดจน
กัลยาณมิตรทุกๆทาน ที่คอยใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจดวยดีเสมอมา ทําใหผูวิจัยสามารถ
ทําวิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน 

ทายสุดนี้ คุณคาและประโยชนจากวิทยานิพนธเลมนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบุพการีผูใหชีวิต 
คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และผูที่กลาวมาทั้งหมด 
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บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
  
 ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ผลลัพธของงานซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองคการ ที่สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ โดยใชเวลาในการ
ปฏิบัติงานตลอดจนทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ประสิทธิผลของงาน (Work 
effectiveness) ประกอบดวย การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการบริการ และ
ประสิทธิภาพของงาน (Work efficacy) ประกอบดวย การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงา (Bain, 1982) ถือวาประสิทธิภาพเปนสวนยอยของประสิทธิผล แต
ประสิทธิภาพจะเนนปจจัยกระบวนการอยางคุมคา ไมสูญเปลา ไมส้ินเปลือง สวนประสิทธิผลมี
ความหมายครอบคลุมทั้งผลการดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงคไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ
และยังครอบคลุมถึงกระบวนการดําเนินงานที่ใชทรัพยากรอยางคุมคา และวิธีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมซึ่งก็รวมถึงประสิทธิภาพนั่นเอง (สมใจ ลักษณะ, 2543) 
 การดําเนินงานขององคการจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายนั้น  ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จ ก็คือ ประสิทธิผลประสิทธิภาพของงาน เปนการแสดงถึงผลลัพธของงานที่แสดงถึงการ
ปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยการใชทรัพยากรอยางคุมคาและเกิด
ประโยชนสูงสุด ถาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนด ก็จะสามารถดํารง
อยูตอไปได Gibson et al. (2000) ซ่ึงสอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2529) ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญ
ของประสิทธิผลขององคการไววา  เปนวิ ธีการทดสอบการบริหารงานที่ดี  ก็คือ  การดูแล
ความสามารถในการจัดการและการใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค และรักษา
ระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไวใหได คุณภาพบริการเปนสิ่งที่ผูปวยและผูรับบริการคาดหวัง 
พยาบาลตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพิ่มพูนการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรทางสุขภาพที่มีความสําคัญในการใหบริการสุขภาพ มีความ
ใกลชิดผูปวยมากที่สุดและมีจํานวนมากที่สุด เมื่อเทียบกับบุคลากรในทีมสุขภาพอื่นๆของ
โรงพยาบาล (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544) ดังนั้นการทําใหพยาบาลตระหนักถึงความสําคัญของ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานจึงมีความสําคัญตอโรงพยาบาล และเปนส่ิงที่บงบอกวา
โรงพยาบาลมีความสามารถในการดําเนินงานตางๆในการใหบริการอยางมีมาตรฐาน 
 



 

  2 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจยัเร่ืองประสิทธิผลของงาน พบวา ม ี
ผูศึกษาไวสวนหนึ่ง ซ่ึงการศึกษาดังกลาว มุงวัดที่การบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไว  
เชน การศึกษา ของ วารี พูลทรัพย (2544) ที่ศึกษาประสทิธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลของ
รัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดบัสูง (Χ  = 3.75) วรรณฤด ี
เชาวศรีกุล(2544) ที่ศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับสูง (Χ  = 3.83) ดวงจนัทร บัวคล่ี (2545) พบวา 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช อยูในระดบัสูง (Χ  = 3.83) และทิพยรัตน กล่ัน
สกุล (2547) พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูใน
ระดับสูง (Χ  = 3.92) 
 ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปลี่ยนการประเมนิคุณภาพการบริการโดยกําหนด 
ตัวช้ีวดัคุณภาพการบริการเพิ่มมากขึ้น ทาํใหผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนตองเรงพัฒนาคุณภาพการ
บริการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการใหสูงขึ้น และการวดัผลสําเร็จขององคการอีกอยาง
หนึ่ง คือ การวัดประสิทธภิาพของงาน คือ การใชทรัพยากรอยางมปีระสิทธิภาพ เนื่องจากภาวะ
เศรษฐกิจปจจบุันโรงพยาบาลเอกชนไดรับผลกระทบในดานรายไดที่ลดลง และจากเหตุผลของการ
แขงขันในการสรางความแตกตางการใหบริการ เชน การเปดใหบริการในรูปแบบศูนยการแพทย 
เฉพาะทาง การขยายกจิการในรูปแบบคลนิิก และหนวยบริการทางการแพทย เพื่อใหเขาถึงผูรับ 
บริการมากขึ้น อีกทั้งมีการเพิ่มงบประมาณคาใชจายดานอาคารสถานที่ ระบบเทคโนโลยี และ
เครื่องมือทางการแพทย ตลอดจนการจางบุคลากรแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางดานตางๆเพิ่มมากขึ้น 
(ศูนยวิจยักสิกรไทย,2550)โดยเนนการยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน เพื่อใหเกดิการยอมรับทาง 
ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาลเพื่อจูงใจใหผูปวยมาใชบริการ ซ่ึงปจจัยดังกลาวสงผลตอการ
บริหารตนทุนดานการรักษาเพิ่มมากขึ้น ในขณะที่การปรับขึ้นอัตราคารักษาพยาบาลใหสอดคลอง
กับการลงทุนนั้นไมสามารถทําได จึงตองควบคุมการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดประโยชน 
ที่ไดรับมีความเหมาะสมและคุมคากับการลงทุน ดังนั้นโรงพยาบาลตองปรับตัวตามการเปลี่ยน 
แปลงนี้ การปฏิบัติงานจึงอยูภายใตการงบประมาณที่จาํกัดมากยิ่งขึ้น ซ่ึงอาจสงผลใหประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงานของพยาบาลลดลงได ทําใหโรงพยาบาลไมประสบความสําเร็จตามเปา 
หมายโดยเฉพาะประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ที่
เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาตใิชบริการมากทีสุ่ดในประเทศนั้น ซ่ึงมีผล 
กระทบมากกวาโรงพยาบาลเอกชนระดับตางๆ ในกรุงเทพมหานคร อยูหลายประการ ดังนี ้
 ประการที่หนึง่ผลกระทบของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครที่เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติใชบริการมากที่สุดใน
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ประเทศนั้น ถือเปนหนึ่งในธุรกิจบริการสุขภาพที่มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาภาคบริการ ตลอด 
จนเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศเพราะเปนแหลงที่มาของเงินตราตางประเทศปละจาํนวนมาก อัน
เนื่องมาจากจุดเดนดานความเชี่ยวชาญทางการแพทย  และคุณภาพบรกิารระดับมาตรฐานสากล และ
อัตราคารักษาพยาบาลที่ต่ํากวาโรงพยาบาลในประเทศอืน่ๆ เชน สิงคโปร มาเลเซีย  

ประการที่สอง แผนยุทธศาสตรการพัฒนา พ.ศ. 2547-2551 ที่ตองการใหประเทศไทยเปน
ศูนยกลางสุขภาพของเอเชีย โดยสนับสนุนใหโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีขีดความสามารถ
พัฒนาบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกทางดานการแพทยและสุขภาพ ใหมีระดับมาตรฐาน
คุณภาพสูสากล (กระทรวงสาธารณสุข, 2546) ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐในการผลักดันให
ประเทศไทยเปนศูนยสุขภาพแหงเอเชีย หรือ Medical Hub of Asia ทําใหมีชาวตางชาติเขามา
รักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง สามารถดึงเงินตราตางประเทศทําใหเกิดเปนแหลงรายได
ใหมใหแกประเทศเปนจํานวนนมาก ดังนั้นตองพัฒนาคุณภาพการใหบริการใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพเพื่อรองรับการแขงขันที่เพิ่มมากขึ้นในภูมิภาคเอเซีย  

ประการสุดทาย ผูรับบริการในโรงพยาบาลเอกชน เปนผูมีความรูดี มีการศึกษาสูง ทําใหมี
ความเขาใจในเรื่องการรักษาสุขภาพ สิทธิผูปวยและการรกัษาพยาบาลที่มีคุณภาพมากขึ้น จึงมีการ
เรียกรองคุณภาพในการบริการสูง รวมทั้งมีความคาดหวงัในคุณภาพบริการพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น 
เนื่องจากคารักษาพยาบาลสูงกวาโรงพยาบาลของรัฐ  จึงมีความคาดหวงัในคุณภาพและบริการที่มี
มาตรฐาน สะดวก และรวดเร็ว ความคาดหวังที่สูงขึ้นนี้ หากไมไดรับการตอบสนองก็จะมีปญหาขอ
เรียกรองตามมา ทําใหเกิดผลเสียตอโรงพยาบาลได  

การที่จะพัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  จําเปนตองศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน เพื่อจะไดพัฒนาในแนวทางที่สอดคลองกับ
ความเปนจริง และสนับสนุนปจจัยที่สงเสริมประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานใหเกิดขึ้นอยาง
เปนรูปธรรม จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ความออนดอยหรือความเจริญกาวหนาของ
องคการขึ้นอยูกับประสิทธิผลของบุคลากรในการดําเนินงาน การปรับปรุงแกไขพัฒนาองคการ จึง
ตองอาศัยการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรที่ไดผลดีที่สุด คือ การที่บุคลากรพัฒนาตนเอง 
(สมใจ ลักษณะ,  2543) การพัฒนาตนเองเปนการที่บุคคลมีความตองการที่จะปรับปรุงตนเอง และ
เรียนรูที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเปนผูมีความรูความสามารถดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย มี
อุดมการณ ดวยการศึกษาใหตนเองมีศักยภาพ ใหเจริญงอกงามทั้งทางดานประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ดานปญญาและคุณธรรม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ รัชนก วันทอง (2545) พบวา การ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน และการศึกษาของ 
ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
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ทีมงาน และการศึกษาของ Roseanne (2004) พบวา ความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานในองคการสุขภาพ อีกทั้งการ
ที่พยาบาลรับรูลักษณะของงาน รูสึกวางานมีความหมาย ทําใหเกิดความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ 
สอดคลองกับแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ที่กลาววา  การที่บุคคลรับรูถึงลักษณะของ
งาน ความสําคัญของงาน และความมีเอกลักษณของงาน  จะทําใหบุคคลนั้นรูสึกวางานมีความหมาย 
เกิดความรับผิดชอบตอผลของการปฏิบัติงาน  และรับรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองที่เกิดขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ แจมจันทร คลายวงศ  (2540) ที่พบวา ลักษณะของงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  และการรับรูลักษณะงานของพยาบาล ทําใหมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนางานและวิชาชีพ ตลอดจนสามารถเพิ่มผลผลิตใหหนวยงานและองคการ
ได และเชนเดียวกันหากพยาบาลรับรูถึงลักษณะงาน และตระหนักวาผลของการปฏิบัติงานของ
ตนเองจะสามารถทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายได ก็จะเกิดความพึงพอใจและ
ความภาคภูมิใจ และมีความพยายามทุมเทปฏิบัติงานใหสําเร็จตอไป นอกจากนี้การดําเนินงานของ
องคการ ตองอาศัยผูนําในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและมีคุณภาพ  ผูนําตอง
เปนแบบอยางที่ดี  มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ซ่ึง สรอยตระกูล อรรถมานะ (2542) 
กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญในการชวยยกระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการ
ทํางานไดอยางมากภายใตสภาพแวดลอมการดูแลสุขภาพที่ตองอาศัยการตัดสินใจที่รวดเร็ว ภายใต
การมีทรัพยากรที่มีจํากัด หัวหนาหอผูปวยเปนผูเชื่อมโยงแนวความคิดและการปฏิบัติงานของ
บุคลากรหลายฝายเขาดวยกัน เปนผูนํานโยบายและเปาหมายขององคการสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม 
หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่สําคัญตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของหนวยงาน ซ่ึง
พยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานอยูภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้นการที่หัวหนา
หอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามความมุงหมาย และจูง
ใจใหผูใตบังคับบัญชามุงมั่น ทุมเท ปฏิบัติงานเพื่อเกิดประสิทธิผลขององคการ (Burn, 1985) 
สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2548) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยสามารถทําใหพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลบรรลุ
ความสําเร็จของหอผูปวย  
 จากความสําคัญของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานที่ตองพัฒนาใหดียิ่งขึ้น  โดยเมือ่
พิจารณาถึงผลกระทบดานตางๆของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน 
ขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติใชบริการจํานวนมาก สามารถดึงเงินตราตางประเทศ ทําใหเกิดเปน 
แหลงรายไดใหมใหแกประเทศเปนจํานวนนมาก ซ่ึงหากไมไดรับการพัฒนาก็จะมีผลทําใหองคการ
ไมประสบความสําเร็จตามเปาหมาย รวมถึงความอยูรอดขององคการดวยจากการทบทวน
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วรรณกรรมถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยจึงศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารนําไปเปนขอมูลในการ
พัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตอไป        
 
ปญหาการวิจัย  
 
        1.  ประสิทธิผลของงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 2.  ประสิทธิภาพของงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 3.  การพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
             1.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  
             2.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร 

 
แนวเหตุผลสมมติฐานการวิจัย  
 
            ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  ตามแนวคิดของ Bain (1982) หมายถึง ผลลัพธของ
งานซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการที่สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมี 
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คุณภาพโดยใชเวลาในการปฏิบัติงานตลอดจนทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  
ประสิทธิผลของงานประกอบดวย การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการบริการ และ
ประสิทธิภาพของงานประกอบดวย การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้การดําเนินงานของโรงพยาบาลใหประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองอาศัยความ
รวมมือจากบุคลากรทุกตําแหนงในโรงพยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนบุคลากรที่ม ี
จํานวนมากและมีความใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด จึงมีบทบาทสําคัญในสรางประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานพบวา ปจจัยที่มี 
ผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ไดแก การพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
              การพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ Megginson and Pedler (1992) หมายถึง การปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงตนเองใหมีความรูความสามารถดีขึ้นโดยการพัฒนาตนเองเปนกระบวนการที่บุคคล
นั้น มีอิสระเลือกในสิ่งที่ตองการเรียนรู จนทําใหเกิดการพัฒนาทักษะความรู สามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ความปรารถนาในการเรียนรู  การวินิจฉัยตนเอง การกําหนด
เปาหมาย  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น  ความ
อดทน ความพยายามและการประเมินผลดวยตนเอง การศึกษาของ ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) 
พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน และการศึกษาของ 
Roseanne and Moody (2004) พบวา ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานมีความสัม 
พันธกับผลผลิตของงานในองคการสุขภาพ ดังนั้นจึงกลาวไดวาพยาบาลวิชาชีพที่มีการพัฒนา
ตนเองจะทําใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานดีขึ้น และมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
 ลักษณะงาน ตามแนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) หมายถึง การรับรูลักษณะงาน
ภายในองคการ ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความพงึพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความ 
สามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน ประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะ ความ
มีเอกลักษณของงาน ความสาํคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และการรับรูผลการปฏิบัติงาน  
ถาบุคคลรับรูลักษณะงานทีต่นเองปฏิบัติ จะทําใหมีความตั้งใจในทํางานดีขึ้น  เปนการสรางแรงจูง 
ใจในการทํางานวิธีหนึ่ง ซ่ึงเปนปจจยัที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน กุศยา ลีฬหาวงศ 
(2548) การศึกษาของ Gelsema  et al. (2005)  พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับผลลัพธของงาน
ทั้งดานความพงึพอใจและความเครียดของพยาบาล และการศึกษาของ Roedel and Nystrom (1988) 
พบวา ลักษณะงานเปนสวนสําคัญที่สะทอนถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานไดแก ความพึงพอใจในงาน  
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การขาดงาน การลาออกตลอดจนผลของการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษา ทศันีย ทองรักศรี 
(2544) และนลินี เกิดประสงค (2547) ที่พบวา คณุลักษณะของงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความ 
สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาพบวา 
ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงกลาวไดวาการรับรู
ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสามารถในการปฏิบัติงาน และสงผลตอประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงาน    
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิดของ Barling et al. (2000) 
กลาววา ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน ชวยกระตุนและ
แรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานตระหนกัถึงความสําคัญ คุณคาและเปาหมายของหนวยงานหรือองคการ  
ทําใหมีความกระตือรือรนและทุมเทที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบ 
ดวย การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การคํานงึถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา
และการใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถตัดสินใจ สรางแรง
บันดาลใจแกบุคลากรดวยวสัิยทัศนที่สามารถชวยใหงานสําเร็จได ซ่ึงจะชวยกระตุนและจูงใจ
บุคลากรใหยดึมั่นในการปฏิบัติงาน มีขวัญกําลังใจสูง กระตือรือรนในการปฏิบัติงานและทุมเท
ความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏบิัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย (นวลจันทร อาศัย
พานิชย, 2545) สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2548) พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธและสามารถทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยของ
พยาบาลประจาํการได และการศึกษาของ Carol, Wong, and Greta (2007) พบวา การพัฒนาใหผูนาํ
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกลยุทธทีสํ่าคัญที่สงผลตอการเกิดประสิทธิผลของผูปวย  

จากแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมทีก่ลาวมา ผูวิจยัจึงตั้งสมมติฐานการวจิัย ดังนี้  
 สมมติฐานการวิจัย 
 1)  การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 2)  ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 3)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตการวจัิย 
         

 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตาํแหนงทางการ
บริหาร ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด ใน
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 4 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร โรงพยาบาลกรุงเทพ 
โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท และโรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร   
 2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย ประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงาน  
การพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  
 1. ประสิทธิผลของงาน (Work effectiveness) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอ
การที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัตงิานไดบรรลุวตัถุประสงคมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชพีและมาตรฐาน 
ขององคการ ตามแนวคดิของ Bain (1982) ประกอบดวย 
        1)  การบรรลุเปาหมายของงาน (Goal achievement) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีที่มีตอการปฏิบัติงานโดยเขาใจถึงวิสัยทศัน พันธกิจ และเปาหมายขององคการและ
หอผูปวยโดยเนนการทํางานเปนทีมใหทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน พันธกจิและ
เปาหมายขององคการเปนตวักําหนดแนวทางในการปฏบิัติงานรวมกนั สามารถตอบสนองความ
ตองการของผูปวยและญาติไดอยางมีคุณภาพและไดสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของ
องคการและหอผูปวย  
        2)  คุณภาพการบริการ (Quality service) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพ 
ที่มีตอการปฏิบัติงานที่เปนตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่โรงพยาบาลกําหนด โดยไมมี
ความผิดพลาดเกิดขึ้นผูรับบรกิารและญาติมคีวามปลอดภยั ไมเกิดอุบัตกิารณหรือขอรองเรียนตางๆ 
ทําใหผูรับบริการและญาติพงึพอใจและกลบัมาใชบริการอีก หรือเกดิการบอกตอใหกับบุคคลอื่นๆ
มาใชบริการ 
 2. ประสิทธิภาพของงาน (Work efficacy) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการ
ปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมาย โดยผลลัพธที่ไดจาการปฏิบตัิงานมีความคุมคา คุมทุน ตามแนวคดิของ 
Bain (1982) ประกอบดวย 
        1) การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน(Utilization of resource capacity) หมายถึง  
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการปฏิบัติงานที่มีการใชวัสดุอุปกรณและสาธารณูปโภคอยาง
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คุมคาและเกดิประโยชนสูงสุดโดยการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือที่ฆาเชื้อตามลําดับการใชกอนและ
หลังตามอายุการใชงาน การตรวจสอบวัสดุอุปกรณใหพรอมใช การจัดเตรยีมวัสดุอุปกรณให
เพียงพอกับการใชงาน การดูแลบํารุงรักษาตามแนวทางการบํารุงรักษาเครื่องมือที่ถูกตองทั้งกอน
และหลังการใชงาน การแบงปนการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือตางๆกับหอผูปวยที่อยูใกลเคียง และ
การปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง  
  2)  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน (Time as practical) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีตอการปฏิบัติงานที่มีสามารถใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน ใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา สามารถบริหารเวลาในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ไมทําใหผูรับบริการ
และญาติบนหรือรองเรียน 
 3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงใหตนเองมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานโดยมีอิสระในการเลือกสิ่งที่ตนเองตองการเรียนรู และมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง เปนผลใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความกาวหนาทั้งตอตนเอง  
หนวยงานและองคการพยาบาล โดยกระทําการเรียนรูนั้นดวยตนเองหรือไดรับจากองคการตาม
แนวคิดของ Megginson and Pedler (1992) ประกอบดวย 

      1)  ความปรารถนาในการเรียนรู (Desire to learn) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพที่มีความพยายามทําความเขาใจในวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน เห็นความสําคัญในการ
ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล โดยมีการวิเคราะหถึง
ความตองการในการเรียนรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ เพื่อนําความรูมาเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น มีตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงานและตองการการเรียนรูตลอดชีวิต 

      2)  การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis)   หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอ
ความพยายามที่จะวิเคราะหตนเองวามีความบกพรองในเรื่องใดที่ตองแกไขและปรับปรุง และจะทํา
ใหทราบจุดเดนในการปฏิบัติงานของตนเอง ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพจนไดรับการยอม 
รับจากผูบริหารและผูรวมงาน โดยตรวจสอบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของฝาย
การพยาบาลเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน ติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี มี
การแลกเปลี่ยนความรูทัศนคติและผลการปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และการใหหัวหนา
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อนําไปปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 
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  3)  การกําหนดเปาหมาย (Set goals) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอ
ความพยายามในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานตามศักยภาพที่มี เพื่อการพัฒนาตนเองและ
เชื่อมั่นวาตนเองสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได โดยวางแผนวิธีการ
ปฏิบัติงาน กําหนดเปาหมายเฉพาะกิจในแตละเร่ือง กําหนดวิธีการประเมินผลการพัฒนาตนเองใน
แตละเปาหมายและกําหนดระยะเวลาการพัฒนาตนเองใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

    4)  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอความพยายามติดตามขอมูลขาวสารตางๆ ขวนขวายเขารับการอบรม 
โดยเขารวมกิจกรรมทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกองคการ ศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรูทั้ง
แบบเปนทาง การและไมเปนทางการ คนควาขอมูลจากสื่ออินเทอรเน็ตเพื่อเพิ่มพูนความรู เพื่อนํา
ความรูมาพัฒนาในการปฏิบัติงาน   

    5)  การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น (Recruit of other people) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการแสวงหาความชวยเหลือและสนับสนุน รวมทั้งการไดรับขอมูล
ยอนกลับจากบุคคลอื่นเพื่อชวยใหการปฏิบัติงานของตนเองประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึง
บุคคลเหลานั้นหมายถึง เพื่อนรวมงาน บุคคลที่มีทักษะความชํานาญหรือผูเชี่ยวชาญ โดยยินดีรับฟง
ผลประเมินความรู ทัศนคติ และการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน ขอคําแนะนําถึงแนวทางการ
ปฏิบัติงานจากผูรวมงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากอน ขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา
ในดานความรูและการปฏิบัติงานที่มีความซับซอน ขอความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในดานขอมูล
ที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และการเรียนรูงานพยายามฝกฝนการปฏิบัติงานที่ซับซอนและยุงยาก
รวมกับผูเชี่ยวชาญกอนปฏิบัติงานจริง และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู วิทยาการกาวหนา
กับเพื่อนรวมวิชาชีพภายนอกองคการ 

    6 ) ความอดทนตอสูและความพยายาม (Strickability and perseverance) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพยายามเรียนรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยางไมยอทอ มีการใหกําลังใจ
ตนเองเมื่อรูสึกเหนื่อยลากับการเรียนรูเร่ืองใหมๆ มีการปรึกษาผูเชี่ยวชาญเมื่อเกิดปญหาระหวาง
การปฏิบัติงาน ไมรูสึกทอถอยที่จะเรียนรูการใชเครื่องมือและวิธีการปฏิบัติงานใหม ไมหลีกเลี่ยง
การปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและซับซอน มีการเขารวมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
ตนเองถึงแมจะมีอุปสรรค                              

     7)   การประเมินผลดวยตนอง (Evaluation) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตอความพยายามที่จะนําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จนสามารถปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น โดยมีการตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองกับเปาหมายขององคการหรือของ
ตนเอง จนสามารถพัฒนาตนเองจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
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 4. ลักษณะงาน  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตองานที่ตนเองปฏิบัติงานอยูวา
เปนงานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ ใชทักษะประสบการณ ความชํานาญหลากหลายดาน 
มีความทาทายความสามารถและมีความหมาย ใชความรูทางการพยาบาลตรงกับความรับผิดชอบใน
งานที่ปฏิบัตินั้นๆ เพื่อใหงานบรรลุและสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ตามแนวคิดของ Hackman 
and Oldham (1980) ประกอบดวย  

     1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีตอการที่พยาบาลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองใชความรูทักษะและความชํานาญ
หลายดานในการแกปญหา ตองเรียนรูและพัฒนาทักษะและเทคนิคการทํางานใหมอยูเสมอ เปนงาน
ที่นาสนใจและทาทายความสามารถ ตองใชความสามารถในการสื่อสารหลายภาษา และตองใช
ความรูหลากหลายดานมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

      2)  ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่
มีตองานที่ปฏิบัติวามีการระบุขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการวางแผนใหการ
พยาบาลและปฏิบัติการพยาบาลแกผูรับบริการแบบองครวม ไดผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ 

     3)  ความสําคัญของงาน (Task significant) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตองานที่ปฏิบัติวามีผลกระทบตอผูรับบริการทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมตองใชความ
รอบคอบและความระมัดระวังเพราะเกี่ยวของกับความปลอดภัยของผูรับบริการ ผูรวมงาน และ
บุคคลที่ใกลชิด ตลอดจนมีความสําคัญและมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จโดยรวมขององคการ 

    4)  ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy)  หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตองานที่ปฏิบัติวามีอิสระในการตัดสินใจแกไขปญหา สามารถใชวิจารณญาณและความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงานสามารถเลือกตารางการปฏิบัติงานได ทําใหมีทุมเทปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

     5)  การรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตอการไดรับทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงจากผู รับบริการ  ผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาโดยรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา       
ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปในทางสรางสรรค และไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานทํา
ใหพัฒนาตนเองไดดีขึ้น 
 5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีตอความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น
โดยกระตุนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและคุณคาของเปาหมายของหนวยงาน 
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หรือองคการ มีความกระตือรือรนและทุมเทพยายามที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย ตามแนวคิดของ Barling et al. (2000) ประกอบดวย  
  1)   การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการที่
หัวหนาหอผูปวยวาสามารถประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี มีความสามารถและทุมเทปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบอยางเต็มที่  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  จนไดรับการยอมรับจาก
ผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูใต บังคับบัญชาปฏิบัติตามและอุทิศตนในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมาย 
        2)  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพที่มีตอการที่หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานทําใหรูสึกวางานมีความสําคัญและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน มีการใหกําลังใจ   
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย 

      3)  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอหัวหนาหอผูปวยวาสามารถสงเสริมและหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชา
ไดพัฒนาตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล มีการมอบหมายงานตามความรูความสามารถ และ
สามารถตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดอยางเหมาะสม 

    4)   การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีตอการที่หัวหนาหอผูปวยวาสามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงความสําคัญของ
ปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน สงเสริมใหเสนอแนวความคิดใหมๆในการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น สงเสริมใหสามารถแกไขปญหาดวยวิธีการที่หลาก 
หลายและสรางบรรยากาศทางวิชาการที่เอื้อตอการแสวงหาวิธีการปฏิบัติที่มีคุณภาพ 

      5)  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent positive reinforcement) หมายถึง การ
รับรูของ พยาบาลวิชาชีพที่มีตอหัวหนาหอผูปวย ในการใชรางวัลจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา ทุมเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีการบอกใหผูใตบังคับบัญชารับทราบถึง
ผลลัพธของงานที่ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ และรางวัลที่จะไดรับตอบแทน         
มีการยกยองชมเชย หรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

6. พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง  พยาบาลระดับการปฏิบัติการที่สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาและขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาต  เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการ
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ผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล และปฏิบัติงานเปนพยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนง
ทางการบริหารอยูในหอผูปวยแผนกผูปวยนอก แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกอุบัติเหตุ 
ฉุกเฉิน แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม และแผนกวิกฤต/ผูปวยหนัก ในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ป 
 7. โรงพยาบาลเอกชน  หมายถึง สถานบริการสุขภาพที่ตั้งขึ้นโดยเอกชนอาจเปนบุคคลหนึ่ง
หรือคณะหนึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหบริการทางสุขภาพที่หวังผลกําไร มีบริการที่มีคุณภาพได
มาตรฐาน ในงานวิจัยนี้ศึกษาในโรงพยาบาลขนาดใหญ ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด
ในกรุงเทพมหานคร (สยามธุรกิจ, 2550) จํานวน 4 แหง ประกอบดวย โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร และโรงพยาบาลกรุงเทพ  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ                 
 1.   เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ใชเปนขอมูลสําหรับ
พัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานในโรงพยาบาลเอกชน 
 2.   เพื่อเปนแนวทางใหผูที่สนใจศึกษาวิจัยในประเด็นอื่นๆที่เกี่ยวกับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานในโรงพยาบาลเอกชน 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา 
วารสาร แนวคิดทฤษฎี บทความและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ นํามารวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ 
ที่เปนประโยชนตอการวิจัย และนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 
 1.  โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

        1.1    บริบทโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
        1.2    บริบทการทํางานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
        1.3    วิสัยทัศนกลุมงานพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 
        1.4    การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชน 
        1.5    นโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริการโรงพยาบาลเอกชน 

 2.  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
  2.1    ความหมายประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
  2.2    ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
  2.3    แนวคิดการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
  2.4    ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 
 3.    การพัฒนาตนเอง 
  3.1    ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
  3.2    แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
  3.3    กระบวนการพัฒนาตนเอง 
  3.4    ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลและ 
   ประสิทธิภาพของงาน 
 4.     ลักษณะงาน 
  4.1    แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 
       4.2    ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
  4.3    ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
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 5.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
  5.1       ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  5.2      แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 5.3      องคประกอบผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 5.4      ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอกับ               
  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
            6.    งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.       โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.1    บริบทโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ปจจุบันในประเทศไทยโรงพยาบาลเอกชนถูกจัดแบงออกเปน 3 ระดับ ตามขีด
ความสามารถของการใหบริการการรักษาพยาบาล ดังนี้ ระดับที่ 1 เปนระดับปฐมภูมิ (Primary care) 
ไดแก คลินิก สถานีอนามัย หรือโรงพยาบาลขนาดเล็กที่มีขีดความสามารถในการตรวจรักษา ผูปวย 
นอกและการทําหัตถการงาย ๆในสถานพยาบาล ระดับที่ 2 เปนระดับทุติยภูมิ (Secondary care) 
ไดแก โรงพยาบาลระดับกลางทั้งของภาครัฐและเอกชที่มีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น สามารถทําการ
ผาตัดและดูแลผูปวยที่มีอาการหนักและโรครายแรงมากขึ้น สําหรับระดับที่ 3 เปนระดับตติยภูมิ 
(Tertiary care) ไดแก โรงพยาบาลขนาดใหญที่สามารถใหบริการการรักษาโรคไดแทบทุกโรคและ
มีการผาตัดหรือทําหัตถการที่ซับซอนได (กรุงเทพดุสิตเวชการจํากัด, 2548) ธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชนนับตั้งแตป 2546 มีทิศทางที่กาวหนาขึ้นเนื่องจากภาวะเศรษฐกิจที่ปรับตัวสูงขึ้น และเปน
ปจจัยสําคัญที่สงผลใหกําลังซ้ือของคนไทยปรับตัวสูงขึ้น จึงหันไปรักษาโรงพยาบาลเอกชนที่มี
ความสะดวกสบายในการใหบริการที่มีมากกวาโรงพยาบาลรัฐบาล นอกจากนี้ยังมีผูปวยตางชาติให
ความสนใจมารักษาในประเทศไทย ตลาดธุรกิจการรักษาพยาบาลภายในประเทศถือไดวาเปนตลาด
บริการสุขภาพที่สําคัญ โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงมุงขยายบริการใหครอบคลุมกลุมเปาหมาย 
และเพิ่มสวนแบงการตลาดของตนเองใหมากขึ้น 
  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญเปดใหบริการประชากรที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี มี
กําลังซ้ือสูงหรือมีประกันสุขภาพในภาคเอกชน สวนใหญเปนกลุมที่จัดบริการรักษาพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ (Tertiary care) ทั้งมีลักษณะเปนเครือขายหรือไมมีเครือขายรวมถึงบางกลุมก็พัฒนาตนเอง
เปนบริษัทมหาชน การแขงขันของโรงพยาบาลกลุมนี้มีคอนขางสูงโดยสวนใหญมักพัฒนาเปนศูนย
เฉพาะโรค เชน โรคหัวใจ โรคเบาหวาน โรคทางสมอง เปนตน ซ่ึงการพัฒนาเปนศูนยเฉพาะโรค 
จําเปนตองมีเครื่องมือแพทยและเทคโนโลยีระดับสูงมารองรับ ดังนั้นการเขาถึงเทคโนโลยี และการ
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เปนผูนําในตลาดจึงเปนส่ิงสําคัญ อีกทั้งการเปนศูนยเฉพาะโรคที่ใหญได จะตองมีเครือขายที่จะสง
ผูปวยมาจากพื้นที่ตาง ๆ ทั่วประเทศ  ดังนั้นการสรางเครือขาย (Net work) ของการสงตอและการ
พัฒนาขบวนการเคลื่อนยายผูปวยจึงเปนสิ่งสําคัญ (กรุงเทพดุสิตเวชการจํากัด, 2548) 
  ทิศทางการดําเนินธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชน มีเปาหมายที่จะเปนศูนยสุขภาพแหง
เอเชีย หรือ Medical Hub of Asia  เพื่อใชเปนกลยุทธในการบุกตลาดตางประเทศ ทั้งที่เปนการ 
Walk in เขามาของลูกคาและการออกไปเปดตลาดตางประเทศ โดยไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐ  
ทําใหมีชาวตางชาติเขามารักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง สงผลใหผูประกอบการ
โรงพยาบาลเอกชนตางปรับตัวเพื่อรองรับการเพิ่มขึ้นของคนไขจากทั้งในประเทศและตางประเทศ  
รวมทั้งยังปรับเปลี่ยนกลยุทธดานการตลาดพรอมกับการพัฒนาคุณภาพการใหบริการ เพื่อรองรับ 
การแขงขันที่เพิ่มมากขึ้นจากทั้งในและนอก โรงพยาบาลเอกชนหลายโรงพยาบาลที่เนนทํา
การตลาดกับผูปวยตางประเทศ ซ่ึงชาวตางชาติที่เขามารักษาพยาบาลในประเทศไทย สามารถ
จําแนกไดเปน 3 กลุมดังนี้ (สยามธุรกิจ, 2550) 

          กลุมแรก คือ กลุมผูปวยชาวตางชาติที่ทํางานอยูในประเทศไทยและประเทศ
ใกลเคียง (Expatriate) โดยเปนกลุมผูปวยตางชาติที่มีสัดสวนสูงถึงรอยละ 60 ของจํานวนผูปวย
ทั้งหมดที่เขามารักษาพยาบาลในไทย 

         กลุมที่สอง คือ กลุมที่ตองการเขามารับการรักษาในประเทศไทยโดยตรง          
ซ่ึงสวนใหญเปนโรคเฉพาะทางหรือโรคที่รักษายาก โดยนิยมเขามารักษาโรคหัวใจมากที่สุด 
รองลงมาคือ โรคมะเร็ง โรคที่เกี่ยวกับระบบประสาท รวมถึงการผาตัดแปลงเพศ มีสัดสวนประมาณ   
รอยละ 30 ของจํานวนผูปวยตางชาติทั้งหมด 

         กลุมที่สาม คือ กลุมนักทองเที่ยวท่ีเดินทางเขามาทองเที่ยวที่เมืองไทยแลวเกิด
เจ็บปวยหรือเกิดอุบัติเหตุ จึงเขารับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลของไทย มีสัดสวนประมาณ
รอยละ 10 ของจํานวนผูปวยตางชาติทั้งหมด โดยชาวญี่ปุนเปนผูปวยชาวตางชาติที่เขามารับการ
รักษาเปนสัดสวนมากที่สุดโดยอยูที่รอยละ15 ของจํานวนผูปวยตางชาติทั้งหมด รองลงมาไดแก
สหรัฐและเอเชียใต มีสัดสวนรอยละ 11 และรอยละ 8 ตามลําดับ (สยามธุรกิจ, 2550) 

           การแขงขันเพื่อสรางความแตกตางในการใหบริการ  ซ่ึง เกิดขึ้นทั้งในและ
ตางประเทศโดย เฉพาะประเทศเพื่อนบานอยางมาเลเซีย สิงคโปร ซ่ึงตางพยายามกําหนดเปาหมาย
และวางกรอบยุทธศาสตรในการผลักดันประเทศของตนใหเปน Medical Hub of Asia   เชนเดียวกับ
ไทยโดยเนนการยกระดับคุณภาพและมาตรฐานทั้งในดานสถานพยาบาล บุคลากรแพทย พยาบาล
วิชาชีพรวมทั้งเครื่องมือและอุปกรณทางการแพทย เพื่อใหเปนที่ยอมรับในระดับสากลและรองรับ
ผูปวยไดมากขึ้น มีจุดเดนดานเทคโนโลยีที่ทันสมัยแทนการแขงขันดานราคา นอกจากมาตรฐานใน
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ระดับสากลแลว โรงพยาบาลเอกชนของไทยยังมีจุดเดนในดานคาบริการและคาใชจายที่ถูกกวาเมื่อ
เทียบกับประเทศคูแขง เฉพาะอยางยิ่งการผาตัดหัวใจและหลอดเลือด นอกจากนั้นยังมีบุคลากรที่มี
ความสุภาพออนโยนในการใหบริการ ประกอบกับการมีแหลงทองเที่ยวหลายแหลงเปนจุดดึงดูดใจ
ผูปวยชาวตางชาติ 
 การขยายตัวของโรงพยาบาลเอกชนสูงขึ้น ทําใหโรงพยาบาลหลายแหงพยายามที่จะ 
พัฒนาใหไดรับคุณภาพมาตรฐานของโรงพยาบาล  เพื่อเพิ่มความนาเชื่อถือและดึงดูดใจให
ผูรับบริการเขามาใชบริการมากขึ้น (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546) นโยบายการประกันสุขภาพทั่ว
หนาสงผลใหบริการสาธารณสุขกระจายทั่วถึงทั้งประเทศ สถานบริการเอกชน จํานวน 103 แหง 
เขารวมโครงการเพื่อใหบริการประชาชนไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ประกอบกับแผน  
ยุทธศาสตรการพัฒนา  พ.ศ. 2547 -2551 สงเสริมใหประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพของเอเชีย         
โดยสนับสนุนใหโรงพยาบาลเอกชนในเมืองใหญที่มีขีดความสามารถพัฒนาบริการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกทางดานการแพทยและสุขภาพใหมีระดับมาตรฐานคุณภาพสูสากล (กระทรวง
สาธารณสุข, 2546) 
 โรงพยาบาลเอกชนนอกจากจะใหบริการดานการรักษาพยาบาล ซ่ึงเปนงานหลักของ
โรงพยาบาลแลว ยังใหบริการดานอื่นๆควบคูกันไปดวย ซ่ึงสวนใหญจะเปนบริการที่สอดคลองกับ
การรักษาพยาบาล หรืออาจเปนบริการที่สงผลใหมีผูใชบริการของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้น เชน บริการ
เสริมความงาม ศูนยพัฒนาคุณภาพ การใหบริการเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ การใหบริการดานการ
รักษาพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนมีนโยบายหลักที่สําคัญในการบริการ คือ ตองสรางความพึง
พอใจใหกับผูปวย ซ่ึงความพึงพอใจของผูปวยหรือผูรับบริการจะเกิดขึ้นไดจากสิ่งตางๆดังนี้ 
(อรรณพ แสงวนิช, 2536) 
 1.   การบริการของโรงพยาบาลทุกแหงจะเนนการบริการเปนอันดับแรก เชน       
การอํานวยความสะดวก ความรวดเร็ว ความสะอาด ความเอาใจใสของแพทย พยาบาล และ
เจาหนาที่ทุกระดับดวยอัธยาศัยเปนกันเอง เรียบรอย รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ เพื่อสรางความ
ประทับใจแกผูรับบริการ 
 2.   ประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลของแพทยและพยาบาล เปนปจจัยสําคัญใน
การดึงดูดผูรับบริการใหมารับบริการที่โรงพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงจึงพยายามจาง
แพทย พยาบาลที่มีความรู ความสามารถ เขามาทํางานประจํากับโรงพยาบาลดวยอัตราคาจางที่สูง 
นอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชนยังจัดตั้งศูนยประเภทตางๆขึ้น เพื่อแสดงถึงความเชี่ยวชาญในการ
รักษาโรคเฉพาะทางเชน ศูนยรักษาโรคหัวใจ ช่ือเสียงของโรงพยาบาลและแพทยผูเชี่ยวชาญจึงเปน
ปจจัยหนึ่งในการตัดสินใจเขาใชบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
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 3.   บรรยากาศภายในโรงพยาบาล บรรยากาศความสวยงาม ร่ืนรมย ตลอดจนความ
สะอาดของสถานที่ภายในโรงพยาบาลมีความสําคัญมาก เพราะชวยใหผูปวยรูสึกสดชื่นเบิกบาน ไม
สลดหดหู  การสรางภาพพจนของโรงพยาบาลจึงมีลักษณะของการบริการแบบโรงแรมเพื่อสราง
บรรยากาศใหหางจากโรงพยาบาลมากที่สุด 
 4.   คารักษาพยาบาลที่สมเหตุสมผล โรงพยาบาลเอกชนทั่วไปไดรับงบประมาณจาก
การรวมทุนจากแหลงตางๆ ที่ไมใชงบประมาณของรัฐ คารักษาตองไมสูงเกินไปกวาการบริการที่
ไดรับ ตองมีการปรับปรุงบริการที่ดีพรอมใหคําแนะนําดานรักษาสุขภาพแกผูปวยดวย เพื่อทําให
เกิดความประทับใจในการบริการ และเกิดความรูสึกคุมคากับเงินที่จายออกไป 
 

1.2   บริบทการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539: 12-14) ไดอธิบายบทบาท

ตามลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยไมไดระบวุาจะตองปฏิบัตงิานเฉพาะใน
โรงพยาบาลของรัฐเทานั้น จึงถือไดวาพยาบาลวิชาชพีทั้งในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน มบีท 
บาทหนาที่ความรับผิดชอบปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพเหมือนกนั ใหการดูแลผูปวยทั้ง
ในดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานบริหารจัดการและดานวิชาการ จึงสรุปไดวาบทบาทหนาที่ 
ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ควรตองมตีามลักษณะงานของพยาบาล
วิชาชีพ ดังนี ้

1. ดานการปฏิบตัิการพยาบาล พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิารใชความรูและทักษะขั้น 
พื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย และหนวยงานใดหนวย 
งานหนึ่งโดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมใน
การใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมมือกบัทีมสุขภาพทีเ่กี่ยวของ เพือ่
การดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีม
สุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม และเปนแบบแผนที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ ดังนี ้

1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา ใหการ 
วินิจฉยั สามารถวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัวรวมทั้งผูปวยที่เกดิปญหาฉุกเฉินได
อยางปลอดภยั 

1.2 ประสานความรวมมมือกับทมีสุขภาพที่เกีย่วของ เพื่อใหกระบวนการดูแล 
ผูปวยและครอบครัวไดอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรยีมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและการตรวจ 
พิ เศษตางๆไดอยางเหมาะสม 

1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหรือตรวจเยี่ยมผูปวย หรือผูใชบริการใน 
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หนวยงานที่ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
1.4 เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดาํเนินการวิชาชีพ 

ในระดบัสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหความชวยเหลือ
ผูปวยไดทันทวงทีกอนทีจ่ะเขาสูภาวะวิกฤตหรือปญหาซับซอนตามมา 

1.5 ควบคุมดูแลสิง่แวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการดูแล เหมาะสมที่จะเปนแหลงฝก 
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดบั รวมถึงการปองกันโรค ตามหลักกการปองกันควบคมุ
การติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการตดิเชื้อที่กําหนด 

1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหนวยงาน หรือในทีมเพื่อ 
ประเมินปญหารวมกันหาแนวทางแกไข เพื่อพัฒนาคุณภาพของการดแูลอยางตอเนือ่ง 

1.7 จัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลใหอยูใน 
สภาพที่พรอมใชตลอดเวลา 

1.8 สอนและใหคําปรึกษาผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการ 
ดูแลตนเอง และการมีสุขภาพชีวิตที่ด ี

1.9 ปฏิบัติตามแผนจําหนาย เพือ่ชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวติกับครอบครัวใหเร็ว 
ที่สุด หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย 

1.10   มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวย 
งานที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติงานตางๆ 

1.11   ใหคําแนะนําและชวยเหลือเจาหนาทีด่านการพยาบาลทีอ่ยูในความ 
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่รับผิดชอบ 

1.12   เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
2. ดานการบริหารจัดการ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบัติการ มีสวนรวมในการบริหาร 

จัดการ ดแูลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประกนัคุณภาพของการใหบริการโดย 
2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดแูลผูปวยและ 

ครอบครัว 
2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอปุสรรคที่เกิดจากระบบงาน 
2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกบัสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ 

ปฏิบัติ 
2.4 ประเมินการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน ใหขอมูลที่เปน 

ประโยชนในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพือ่ประเมินคุณภาพ 
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การใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงานโรงพยาบาล หรือองคการวิชาชีพ 

3. ดานวิชาการ พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิาร มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาชีพแก 
เจาหนาที่ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการรวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัย และนําผลการวจิัย
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการบริการ กลาวคือ 

3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ทีเ่ขามาปฏิบัติงานใหมและผูที่เขามารับ 
การอบรมในหนวยงาน 

3.2 สอนหรือเปนพี่เล้ียงแกพยาบาลในระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิค หรือ 
ผูชวยพยาบาล 

3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน 
หนวยงาน 

3.4 ใหความรวมมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาลและนํา 
ผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
  

1.3   วิสัยทัศนกลุมงานพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 
 การกําหนดวิสัยทัศน พันธกจิ ปรัชญา ขอบเขต เปาหมาย วัตถุประสงคเปนลายลักษณ
อักษรชัดเจน โดยวิสัยทัศน ปรัชญา ภารกิจ และขอบเขตการจัดบริการ/หนวยงานสอดคลองกับ
พันธกิจของโรงพยาบาล มีเปาหมายและวัตถุประสงคที่เปนไปไดและสามารถวัดได มีการสื่อ
ขอความพันธกิจ ปรัชญา เปาหมายและวตัถุประสงคไปยังบุคลากรและหนวยงานที่เกี่ยวของ โดย
บุคลากรมีความรูความเขาใจในเปาหมายการจัดบริการและทราบบทบาทหนาที่ของตนเอง มีการ
บริหารงานที่เอื้อตอการบริการตามพันธกิจอยางมีคุณภาพ โดยมีโครงสรางขององคการชัดเจนและ
เหมาะสม มีกลไกกําหนดแนวทางการปฏบิัติงาน การสื่อสารและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 
มีกลไกเอื้อใหหนวยงานตางๆมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจและกําหนดนโยบายในระดบั
โรงพยาบาลในภาพรวม (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542) ซ่ึงวิสัยทัศนของ
กลุมงานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนจะสอดคลองกัน คือ มุงเนนที่คุณภาพการรักษาพยาบาลที่
มีคุณภาพ ไดมาตรฐานระดบัสากล การใหบริการที่เปนเลิศทางดานสุขภาพ 
 

1.4   การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชน 
การพัฒนาทรพัยากรบุคคล เปนการเตรียมความพรอม เพิ่มความรูทักษะใหปฏิบัติหนาที่ได

อยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยมกีารประเมินปญหาและความตองการบุคลากร เพื่อเปนขอ 
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กําหนดในการพัฒนาบุคลากร การประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหาการฝกอบรม ซ่ึง
กําหนดจากขอมูลการประเมนิผลการฝกปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ ขอมูลจากกิจกรรมคุณภาพของ
หนวยงานมกีารจัดทําแผนพฒันาบุคลากร หนวยงานทําการประเมินความตองการและกําหนด
เนื้อหาดานการอบรม มีการจัดทําแผนพฒันาบุคลากร ประกอบดวย การจดัทาํแผนปฐมนิเทศ 
แผนการฝกอบรมภายใน และแผนการสงเจาหนาที่ศกึษาตอทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว มีการ
ประเมินผลการฝกอบรมและประเมนิแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพโดยมุงเนนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และการใหบริการผูปวยเปน
หลักมีการประเมินผลงานอยางสม่ําเสมอและสงเสริมการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนือ่ง สวนบุคลากร
ใหมทุกคนไดรับการปฐมนิเทศเพื่อเตรียมพรอมในการปฏิบัติงาน โดยมีกจิกรรมเพิ่มพูนความรูใน
ระหวางการปฏิบัติงาน (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542) 

 
1.5   นโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล เนนการมีสวนรวมของทุกคน 

ทุกระดับ การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง เนนผูใชบริการเปนศูนยกลาง การบริหารงานที่
มุงหวังใหมีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพในการบริหารงานขององคการทั้งระบบ และมีการจัดกระทาํ
อยางตอเนื่องในทุกขั้นตอนของการปฏิบัติกิจกรรม โดยผูบริหารมองเห็นความสําคัญและสนับ 
สนุนกิจกรรมเหลานั้นใหทุกคน ทุกระดับ ทุกหนวยงานมีความมุงมั่นและมีสวนรวมกันรับผิดชอบ
ในการปรับปรงุคุณภาพ เพื่อใหกระบวนการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยเริ่มตั้งแตการทําให
ถูกตองตั้งแตเริ่มแรก เปนกลไลการปองกันไมใหเกดิการทํางานซ้ําซอน และปองกนัไมใหเกิดความ
ผิดพลาด และมีการวางระบบใหมใหไดมาตรฐานทาํใหตนทนุการรักษาโดยรวมลดลง แตคง
คุณภาพและประสิทธิภาพไว ซ่ึงเปนกระบวนการทาํงานที่ตอบสนองความตองการและความ
คาดหวังของผูใชบริการ การพัฒนาคุณภาพจะมกีารกําหนดเปนนโยบายคุณภาพ กิจกรรม และ
เทคนิคในการปฏิบัติตางๆของระบบคุณภาพ และมกีารสรางระบบการทํางานที่เนนการมีสวนรวม
ในการแกปญหา และการประสานกิจกรรมการบริการพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่องใหดีที่สุด (Diane 
Huber 1999: 40)  
          
2.  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน                       
         ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานเปนสิ่งที่แสดงถึงผลลัพธของงานที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการทุกคน ที่ชวยกันทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมี
คณุภาพ โดยใชเวลาและทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด   
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                 2.1      ความหมายประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน                       
  Bain (1982) กลาววา ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ผลลัพธสุดทายจากการใช
ทรัพยากรที่หามาไดอยางเกิดประโยชนสูงสุดตามที่ไดกําหนดรูปแบบของผลลัพธไวในการ
ประเมินประสิทธิผลขององคการ สามารถประเมินไดใน 2 องคประกอบ คือ การปฏิบัติงานที่
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการบริการ 
                        Bain (1982) กลาววา ประสิทธิภาพของงาน หมายถึง การกระทําที่คํานึงถึงปจจัย
นําเขาและผลลัพธโดยใชทรัพยากรที่นอยท่ีสุด ประสิทธิภาพไมเพียงเกี่ยวของกับการใชทรัพยากร
เทานั้นแตหมายถึงจะทําอยางไรเพื่อใหไดผลลัพธดีที่สุด ในการประเมินประสิทธิภาพของงาน 
ประเมินได 2 องคประกอบ คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  Jernigan (1988) กลาววา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน หมายถึง การไดรับ
ผลลัพธที่บรรลุตามที่กําหนดไวโดยปราศจากการสูญเสียเวลา พลังงานหรือทรัพยากรในการใช
ตนทุนที่ต่ําที่สุดที่สามารถเปนไปได ในการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานนั้น วัดทั้ง
ปจจัยดานคุณภาพและปจจัยดานปริมาณ เชน การบรรลุตามวัตถุประสงค การทํางานตามที่ระบบ
กําหนดไวและการไดรับผลสําเร็จ (McNeese-Smith, 1995: 18) 
                     Schermerhorn (1996: 8; 1999: 6) กลาววา ประสิทธิผลของงานเปนการวัดในเรื่อง
ของปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพเปนการวัดผลการปฏิบัติงาน ดวยการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและสามารถวัดที่แตละบุคคล กลุม และองคการ 
  Robbins (2001: 20) กลาววา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน คือ การที่
องคการไดรับผลแหงความพยายาม ถาองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและใชปจจัยนําเขา 
เพื่อใหเกิดผลที่ไดโดยใชตนทุนต่ําที่สุด แสดงถึงการบรรลุทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ตัวอยางของประสิทธิผลของโรงพยาบาล คือ การที่ผูรับบริการไดรับผลของบริการตรงตามตองการ 
ประสิทธิภาพ คือ การที่สามารถปฏิบัติงานโดยใชตนทุนที่ต่ําสุด 
  สมใจ ลักษณะ (2543) กลาววา ประสิทธิผลของงาน คือ ความสามารถปฏิบัติงาน
ใดๆหรือกิจกรรมใดๆแลวประสบผลสําเร็จ ทําใหเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไว
ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงตามความ
คาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูจะนําผลนั้นปใชเปนผลที่ไดมาจากการปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติดวยความพอใจ การปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการ
เลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบรรลุผลที่จะทําใหบรรลุผลท้ังเชิง
ปริมาณและคุณภาพอยางสูงสุดแตใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลานอยที่สุด สวนประสิทธิภาพของ
งาน คือ ความสามารถในการดําเนินงานตางๆตามภารกิจหนาที่ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัย
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ตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคา มีการสูญเปลานอยที่สุด มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตาม
วัตถุประสงคไดอยางดี โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากรและกําลังคน ถือวาประสิทธิภาพเปน
สวนยอยของประสิทธิผล แตประสิทธิภาพจะเนนปจจัย กระบวนการอยางคุมคา ไมสูญเปลา ไม
ส้ินเปลือง สวนประสิทธิผลมีความหมายครอบคลุมทั้งผลการดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงค
ไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึงกระบวนการดําเนินงานที่ใชทรัพยากรอยาง
คุมคา และวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมซึ่งก็รวมถึงประสิทธิภาพนั่นเอง 
  สรุปไดวา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ผลลัพธของงานซึ่งเกิด
จากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ โดยใช
เวลาและทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  และสามารถวัดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานไดจากปริมาณและคุณภาพของงาน        
                                 
             2.2     ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
                       ปจจุบันพยาบาลตองรับภาระงานเพิ่มขึ้นทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยลา ทอแท 
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของบริการ อาจทําใหการปฏิบัติงานลดลงทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ หรือทําใหผลผลิตของงานตกต่ําลง แตสังคมมีความตองการการบริการ
พยาบาลที่มีทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากขึ้น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาผูปวยหรือผูรับบริการ
หรือผูจายคาบริการสุขภาพคาดหวังที่จะเห็นผลปรากฏที่ชัดเจน ดังนั้นบุคลากรทางการพยาบาลตอง
ใหความสําคัญกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทั้งดานปริมาณและคุณภาพ เพื่อใหการ
บริการตามความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการ (Drucker, 1991 cited in Huber, 1996) ซ่ึง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลนั้นจะตองตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ และมุงเนนที่คุณภาพการพยาบาลที่เหมาะสม คุมคากับการลงทุนและประโยชนที่ไดรับ 
ผูรับบริการจะตองมีความรูสึกวาไดรับบริการที่คุมคา สะดวก รวดเร็ว และคุมคาใชจาย Oerman and 
Huber (1999 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) กลาววา การมุงผลผลิตที่ผูรับบริการไดรับจะ
ชวยใหการพยาบาลคงอยูไดในตลาดบริการสุขภาพ สามารถคงรักษาและปรับปรุงการพยาบาลใหมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพได 
                       การสรางประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานในหนวยงานหรือองคการนั้น คน
เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการดําเนินงานที่เพิ่มผลผลิตภายในองคการ จึงตองเนนความสําคัญ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมาก ซ่ึงองคการจะสามารถบรรลุเปาหมายไดนั้น หัวหนา
หนวยงานและบุคลากรตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน มีความเขาใจที่ตรงกัน และรวมกัน
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ปฏิบัติงานตามเปาหมายใหบรรลุผลสําเร็จซึ่ง Bain (1982) กลาวถึง แนวคิดในการนําไปสูการเพิ่ม
ผลผลิต ซ่ึงมี 2 องคประกอบ คือ ประสิทธิผลของงานและประสิทธิภาพของงาน 
                         2.2.1   ประสิทธิผลของงาน 
                          Bain (1982) กลาววา ประสิทธิผลของงานเปนการที่องคการไดรับ
ผลลัพธสุดทายจากการใชทรัพยากรที่หามาไดอยางเกิดประโยชนสูงสุดตามที่ไดกําหนดรูปแบบ
ของผลลัพธไว ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ ปราศจากการคํานึงถึงในเรื่องทุน สามารถ
ประเมินไดใน 2 องคประกอบ คือ การปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการ
บริการ 
                                    2.2.1.1   การปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง การ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธตามที่องคการกําหนดจุดมุงหมายไว การที่บรรลุเปาหมายขององคการนั้น 
ผูนําและผูรวมงานมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน มีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมีความสํานึกใน
หนารับผิดชอบ มีความเห็นรวมกันเกี่ยวกับกฎขอบังคับตางๆในหนวยงาน มีสวนรวมในการ
ติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
                                    2.2.1.2   คุณภาพบริการ หมายถึง การนําแนวคิดเปาหมายมาใชใน
การปฏิบัติงานและเกิดผลลัพธที่ดีทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑหรือ
มาตรฐานที่ตั้งไว ผูใหบริการและผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ โดยที่คุณภาพของผลผลิตของแตละ
องคการนั้นขึ้นอยูกับ 5 ดานไดแก ดานการออกแบบการบริการและการปรับปรุงคุณภาพ โดยใช
คาใชจายที่เหมาะสม ประหยัด และตรงกับลักษณะบริการ โดยการใชการบริโภคและบริการที่ดี 
ปจจัยดานการออกแบบที่มีคุณภาพมี 2 ประการคือ การคํานึงถึงปจจัยดานการตลาด และคํานึงถึง
การแขงขันระหวางองคการ ดานอุปกรณ  ความสามารถในการจัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือท่ีมีความ
เช่ือถือได  ดานวัสดุ วัสดุอุปกรณที่ใชตองมีลักษณะที่เหมาะสมตรงกับความตองการและลักษณะ
การใชงาน ดานการวางแผน แผนการดําเนินงานตองชัดเจน ตรงตามมาตรฐานการปฏิบัติ มีการ
กําหนดระยะเวลาที่แนนนอนตรงตามความตองการและไมสูญเสียเวลา ดานการปฏิบัติงาน 
ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  
                         2.2.2    ประสิทธิภาพของงาน 
                          Bain (1982) กลาววา การกระทําที่คํานึงถึงความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขาและผลลัพธโดยใชทรัพยากรที่นอยท่ีสุด ประสิทธิภาพไมเพียงเกี่ยวของกับการใชทรัพยากร
เทานั้น แตหมายถึงจะทําอยางไรเพื่อใหไดผลลัพธดีที่สุด ในการประเมินประสิทธิภาพของงาน 
ประเมินได 2 องคประกอบ คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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                    2.2.2.1  การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานตองมีวัสดุ
อุปกรณตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุดและประหยัด โดยบุคคลตองคํานึงถึงความจําเปนในการใช
ทรัพยากรชวยลดคาใชจายในการใชวัสดุอุปกรณตางๆในการใหบริการ โดยใชอยางประหยัดตรง
ตามลักษณะงาน เตรียมความพรอมกอนการใชงาน มีการเก็บรักษาทรัพยากรใหคงสภาพมากที่สุด
และใหเกิดประโยชนสูงสุด 
                                    2.2.2.2  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานในองคการ
บุคลากรตองปฏิบัติงานไดตรงตามแผนที่กําหนด มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ทําใหงาน
ออกมาตรงตามเปาหมาย เกิดประสิทธิผลและผูรับบริการพึงพอใจ 

        สรุปไดวาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล  เกิดจากการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลในหอผูปวยที่บรรลุตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ โดยสามารถตอบสองความ
ตองการของผูรับบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  ผูรับบริการมีอาการดีขึ้น มีความปลอดภัยจากความ
เสี่ยง และภาวะแทรกซอนตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น 
             
            2.3      แนวคิดการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
                       ฟาริดา อิบราฮิม (2537: 213) กลาวในเรื่องการวัดผลผลิตทางการพยาบาลวา ผลผลิต
ทางการพยาบาล สามารถวัดดวยอัตราสวนระหวางประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานโดยตอง
กําหนดผลลัพธและทรัพยากรใหชัดเจน ถาอัตราสวนออกมาคอนขางสูง แสดงวาผลผลิตอยูใน
เกณฑดี แตการวัดวิธีนี้คอนขางลําบาก เพราะผลลัพธที่ออกมาเชิงพฤติกรรมจะเปลี่ยนแปลงตาม
ผูปวย หรือความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ อาจรวมถึงการดูแลรักษาจากบุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ
ดวย จึงมีการกําหนดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลโดยใหรวมถึง
ประสิทธิผลการดูแลซึ่งจะเกี่ยวของกับคุณภาพและความเหมาะสม และประสิทธิภาพการดูแล
หมายถึงผลลัพธที่ไดซ่ึงมีการสูญเสียนอยที่สุด การวัดผลผลิตดานบุคคล วัดจากงานทั้งหมดที่
พยาบาลตองรับผิดชอบ การวัดผลผลิตดานบุคลากรอาจมองที่ความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรม
ของพยาบาลแตละคน โดยมีการปฏิบัติรวมกันเปนทีมใหไดผลงานออกมาเปนกลุม ทั้งนี้ยอม
หมายถึงตองมีการบริหารบุคลากรที่มุงใหแรงจูงใจเพื่อเพิ่มผลผลิตจากการทํางานใหมาก และ
ทํางานดวยพลังรวมใหมุงสูเปาหมายตามที่คาดหวัง การวัดผลผลิตโดยใชปริมาณ เชน จํานวน
ช่ัวโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย คาใชจายเพื่อการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวยในอัตราที่กําหนด 
ผลผลิตที่วัดได หมายถึง ผลงานการพยาบาลจะแสดงใหสังคมไดเห็น และพยาบาลไดรับรูความ
ภาคภูมิในการทํางาน 
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  Mott (1972: 17) วัดประสิทธิผลของงานโดยวัดจากความสามารถของบุคคลใน
องคการที่ดําเนินการผลิตใหปริมารผลผลิตและคุณภาพของผลผลิตสูงขึ้น บุคคลสามารถปรับตัวตอ
ส่ิงแวดลอมและปญหาภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  Campion et al (1996) วัดประสิทธิผลของงานโดย วัดจากผลลัพธการปฏิบัติงานของ
ทีมในการทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนไว ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ งานสําเร็จตรงตามเวลา
ที่กําหนด คาใชจายของงานสอดคลองกับงบประมาณที่กําหนดไวและมีผลงานที่เปนนวัตกรรม 
  Bain (1982) วัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน วัดจากการที่บุคลากร
ปฏิบัติงานใหองคการตามเปาหมายที่กําหนด สามารถบรรลุเปาหมายของงาน เกิดคุณภาพบริการ 
ใชระยะเวลาในการปฏิบัติ และการใชทรัพยากรในการใหบริการ อยางคุมคาและคุมทุน 
  McNeese- Smith (1995) ไดนําแนวคิดของ Bain (1982) มาศึกษาและพัฒนาการ
วัดผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยเปนการวัดผลผลิตของแตละบุคคล
ประกอบดวย 12 ตัวช้ีวัด คือ การบรรลุตามเปาหมายในการปฏิบัติงาน การใชทรัพยากรและแรงงาน
อยางคุมคา คุณภาพการใหบริการ ความกาวหนาในงาน จํานวนวันเวลาในการใหบริการดูแลผูปวย 
จํานวนงานที่รับผิดชอบ การปฏิบัติงานทันตามเวลา การปฏิบัติงานตามระบบ ความผิดพลาดในการ
ทํางาน อัตราการลาปวย การหมุนเวียนงานและการแกปญหา                         
   สรุปไดวา การพยาบาลเปนบริการที่ตอบสนองตอความจําเปน และความตองการ
ของมนุษยทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม ทั้งในภาวะที่สุขภาพดีและในภาวะเจ็บปวย เปน
การใหบริการแบบองครวม  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามแนวคิดของ Bain 
(1982) ประกอบดวย การวัดในดานประสิทธิผลของงาน ซ่ึงคือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
และคุณภาพบริการที่บุคลากรในองคการใหบริการแกผูรับบริการ โดยวัดจากผลลัพธการปฏิบัติการ
พยาบาลที่บงบอกถึงความปลอดภัย ความเหมาะสมของการดูแล ซึ่งทําใหผูรับบริการปรับเปลี่ยน
ไปในทางที่ดีขึ้น มีการปรับปรุงดานผูรับบริการอยางเห็นไดชัดเจน หรือผูรับบริการพึงพอใจใน
บริการที่ไดรับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 255) และการวัดประสิทธิภาพของงาน ซ่ึงคือการใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
              
                 2.4     ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 
     ปจจุบันธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชนกําลังอยูในชวงรุงเรือง ภายหลังจากที่ตอง
ประสบปญหาถดถอยทางธุรกิจในชวงวิกฤตเศรษฐกิจเมื่อป  2540 โดยมีจํานวนผูมารับบริการปรับ
เพิ่มมากขึ้นทั้งผูรับบริการชาวไทยและตางชาติ  ซ่ึงเปนไปในทิศทางเดียวกันกับรายได และผลกําไร
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ที่เพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง โดยการดําเนินงานของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในตลาดหลักทรัพย 
พบวา จากผูประกอบการโรงพยาบาลเอกชน 10 แหง มีเพียง 2 แหงเทานั้นที่ผลการดําเนินการ
ขาดทุน (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2550) แตการเติบโตของธุรกิจก็มีเงื่อนไขบีบรัดหลายประการ
โดยเฉพาะการแขงขันระหวางโรงพยาบาลเอกชนดวยกันเอง รวมทั้งโรงพยาบาลของรัฐที่หันมาให
ความสนใจกับผูรับบริการกลุมเดียวกัน และประการสําคัญคือ ตนทุนการดําเนินงานที่ทยอยปรับ
เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนการลงทุนดานสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณทางการแพทย ตลอดจน
ตนทุนคาใชจายดานบุคลากรทางการแพทยที่เพิ่มขึ้นโดยเฉพาะบุคลากรทางการแพทยที่ตองมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานครบทุกสาขา ในขณะที่การปรับขึ้นของอัตราคารักษาพยาบาลมีขอจํากัดจาก
ปญหาการแขงขัน ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนหลายแหงตองปรับเปลี่ยนกลยุทธการดําเนินงาน และ
การบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มยอดผูรับบริการใหมากยิ่งขึ้น  
ภายใตการใชทรัพยากรอยางจํากัดตลอดจนเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ เพื่อความอยูรอดในการ
แขงขันทางธุรกิจในปจจุบัน 
             ศิริพร ตันติพูลวินัย (2536) กลาววา โรงพยาบาลที่ดําเนินการในรูปแบบของธุรกิจที่ 
ประสบความสําเร็จจะตองมีแนวทางการบริหารการพยาบาลดังนี้ 
 1.   มุงเนนการปฏิบัติ เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกคนแสดงความรู ความสามารถ
อยางเต็มที่ การติดตอส่ือสารเปนแบบเรียบงาย ขั้นตอนนอย ไมมีพิธีรีตอง 
 2.   มีความใกลชิดกับผูรับบริการ ผู รับบริการรูสึกไดวาไดรับการดูแลอยางดี            
มีพยาบาลที่มีความรู ความสามารถ มีความเอื้ออาทร หวงใย ดูแลใหความชวยเหลือตลอดเวลา 
   3.   มีอิสระในการทํางาน พยาบาลในระดับปฏิบัติการ สามารถตัดสินใจในการ
ทํางานของตนเองได ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ และเลื่อมใสศรัทธาในงานที่ทํา 
 4.   เพิ่มผลผลิต โดยอาศัยพนักงาน พยาบาลที่มีผลงานดีเดน จะถูกขอใหยายไปชวย
แผนกอื่น การยายถือเปนการเลื่อนตําแหนงและเพิ่มเงินเดือน ดังนั้นผูตองการเงินเดือนสูงจึงตอง 
พยายามทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
                        สรุปไดวา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาล
เอกชนเกิดจากการปฏิบัติงานของพยาบาลตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ทั้งบทบาทดานการ
บริหารการพยาบาล ดานการบริการพยาบาลและดานวิชาการ โดยบทบาทหนาที่ทางดานการบริหาร
การพยาบาลนัน้ ภาระงานจะเกีย่วของกับการบริหารจัดการภายในหนวยงาน การรับนโยบายตางๆ 
การวางแผนในการปฏิบัติงาน รวมถึงการดูแลรับผิดชอบในการจดัเตรียมวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีเพียงพอ บทบาททางดานการบริการพยาบาลเปนภาระงานเกีย่วกับการใหการดแูลรัก 
ษาพยาบาลแกผูปวย/ผูรับบรกิาร โดยใชกระบวนการพยาบาลที่ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพและ
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ตามมาตรฐานที่โรงพยาบาลกําหนด มีวางแผนการพยาบาลและปฏบิัติตามแผนการพยาบาลที่ได
กําหนดไว และบทบาททางดานวชิาการเปนภาระงานที่เกี่ยวกบัการพัฒนางานดานวิชาการของ
หนวยงาน เชน การเผยแพรความรู การมีสวนรวมในการวิจยัและการนําผลการวิจัยมาใช ดังนัน้
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน จงึมีหลายลักษณะ
ตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ซ่ึงการบริหารงานเนนความอยูรอดขององคการ และมีแนวทาง 
การบริหารงานแบบเชิงรุกมากกวาโรงพยาบาลของรัฐ ทําใหเห็นความแตกตางจากโรงพยาบาลของ 
รัฐไดอยางชดัเจน เชน การลงทุน การประชาสัมพันธ ส่ือโฆษณา เครื่องมือที่ทันสมัย และมีระบบ
การติดตามผูรับบริการอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล
นั้นจะตองตอบสนองกับความตองการของผูรับบริการและมุงเนนที่คณุภาพการพยาบาลที่เหมาะสม
กับการลงทุนและประโยชนที่ไดรับโดยผูรับบริการจะตองรูสึกวาไดรับการบริการที่คุมคา สะดวก 
รวดเร็ว และคุมกับคาใชจาย Oerman and Huber (1999 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรัตน, 2544) 
กลาววา การมุงที่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทําใหการพยาบาลคงอยูรอดในตลาดบริการ
สุขภาพ สามารถคงการรักษาและปรับปรุงคุณภาพของการพยาบาลที่ปฏิบัติได  
 
3.  การพัฒนาตนเอง  

  ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆดาน ระบบบริการสาธารณสุขก็เชน 
เดียวกันมเีทคโนโลยีทางการแพทยใหมๆเขามาอยูเสมอ มีแนวทางในการรักษาโรคที่สลับซับซอน
มากขึ้น รวมทั้งในยุคขอมลูขาวสารที่ทําใหทัว่โลกติดตอถึงกันอยางรวดเร็ว เปนสาเหตุใหบุคคล
ตองมีการพัฒนาตนเองใหทนัยุคสมัยทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถแกปญหาเฉพาะหนาได  
เนื่องจากปญหาบางอยางไมไดมีคําตอบหรอืวิธีการตายตวั (Boydell, 1985) จึงจําเปนตองมีการ
ยืดหยุนมกีารปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ สมิต อาชวนิจกุล (2534) กลาวถึง ความสําคัญในการ
พัฒนาตนเองวาจะทําใหมีโอกาสกาวหนา ผูที่มีความมุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลายอม 
มีความรู มีสมรรถภาพที่จะพาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา นอกจากนี้ ชาญชัย อาจินสมาจาร 
(2540) กลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเองวา ทั้งผูบริหารและบุคลากรควรพัฒนาตนเองอยาง
สม่ําเสมอเนื่องจากตองทํางานรวมกนัอยูตลอดเวลา ดังนั้นทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกายภาพ สติ 
ปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดเีสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหนาที่อาจจะตองประสบ
กับสถานการณตางๆบาง ดังนั้นการพัฒนาตนเองจึงเปนสิ่งจําเปนและจะตองทําอยูเสมอ เพื่อที่จะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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3.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
         การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตัวบุคคลนั้นใหดขีึ้น มีความ 

 เจริญกาวหนา ดังที่คณะกรรมการการพัฒนาบุคลากรทางดานบริหาร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
(2528) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงตนเองใหเจริญ
ทั้งทางกายและทางใจ นอกจากนี้ พจน เพชระบูรณิน (2528) กลาวถึง การพัฒนาตนเองวาหมายถึง
การสงเสริมและสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรูความสามารถ      
ดีขึ้น  เปนเรื่องที่แตละบุคคลตองกระทําดวยตนเอง  โดยบุคคลอื่นมีสวนใหการสนับสนุน              
เพียงบางสวน หรือหมายถึง การเสริมสรางตนเองใหบรรลุจุดมุงหมายของชีวิต โดยไมละเมิดสิทธิ
ของผูอ่ืนเปนการสรางสรรคพัฒนาชีวิตและการงานของตนเองใหสูงขึ้น มีคุณประโยชนและมี
ความสุขสอดคลองกับความหมายของ Megginson  and Pedler (1992) ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง
หมายถึง การที่ผูเรียนรูมีความตองการเปลี่ยนแปลงสภาพของตนเองไปสูส่ิงใหมๆรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจ เลือกส่ิงที่ตนเองตองการเรียน ผูเรียนเปนผูกําหนดวาตองการเรียนเมื่อไรและมีวิธีเรียนรู
อยางไร หรืออาจกลาวไดวาผูเรียนมีอิสระในการเรียนรู และเลือกสิ่งที่ตองการเรียนรู เพื่อใหเกิดการ
พัฒนาทักษะความรูและความสามารถในการทํางาน  การเลือกพัฒนาตนเองจะมีผลตอการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน 

         จากความหมายสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการเรียนรูดวยตนเอง
ของบุคคลเพื่อใหเกิดความรู เกิดทักษะ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองใหกาวหนาอยางมีจุดหมาย มี
อิสระในการเรียนรูดวยการศึกษาคนควาใหตนเองมีศักยภาพ มีความสามารถ และปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ เจริญกาวหนาทั้งดานการงาน ดานปญญา และคุณธรรม 

 
            3.2      แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
                       ความเชื่อพื้นฐานของบุคคลในการพัฒนาคน เปนสิ่งสําคัญที่สงเสริมใหการพัฒนา
ตนเองประสบความสําเร็จ Boydell (1985) มีแนวคิดวาการพัฒนาตนเองเกี่ยวของกับการ
เปลี่ยนแปลงบุคคล ความสามารถและความรูสึกใหมๆที่เกิดขึ้น บุคคลมีความคิดเห็นแตกตางไป
จากเดิม ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาดวยตนเอง นอกจากนี้ราตรี พัฒนรังสรรค 
(2542) ไดใหแนวคิดในการพัฒนาตนเองไวดังนี้ มนุษยทุกคนมีเอกลักษณ มีศักยภาพที่มีคุณคาเปน
ของตนเอง และทุกคนสามารถฝกหัดพัฒนาไดทุกเรื่อง ไมมีใครมีความสมบูรณไปหมดทุกดาน จน
ไมสามารถพัฒนาไดอีก  แมจะไมมีใครรูจักตนเอง แตในบางเรื่องตนเองก็ไมสามารถจัดการ
ปรับเปลี่ยนไดดวย ตนเอง  การควบคุมส่ิงแวดลอมทางกายภาพและทางดานสังคม กับการควบคุม  
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ความคิด ความรูสึก และการกระทําของตนเองซึ่งมีผลซ่ึงกันและกัน  อุปสรรคของการปรับปรุงและ
การพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลไมยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิดวิธีการปฏิบัติไมสรางนิสัยและ ฝกทักษะ                            
ใหมๆที่จําเปนทักษะใหมๆที่จําเปน  การพัฒนาตนเองดําเนินการไดทุกเวลาเมื่อตองการ หรือพบ 
ปญหาขอบกพรองหรือพบอุปสรรค 

          สรุปแนวคิดในการพัฒนาตนเอง คือการเปลี่ยนแปลงสวนบุคคลทั้งในดานความคิด
ความรูสึก การกระทําโดยเริ่มจากการเขาใจตนเอง มีความมุงมั่นในการพัฒนาอาจไดรับการ
สนับสนุน และชวยเหลือในการพัฒนาจากผูอ่ืนได แตตองเริ่มจากความตองการของตนเองกอน 
             
             3.3     กระบวนการพัฒนาตนเอง 
                      Megginson and Pedler (1992) มีแนวคิดวาการพัฒนาตนเองตองมีลักษณะเปน
กระบวน การ ซ่ึงตองมีลําดับหรือข้ันตอนตอเนื่องกันไป กระบวนการในพัฒนาตนเองมีดังนี ้
                       1.   ปรารถนาในการเรียนรู (Desire to learn) การพัฒนาตนเองเริ่มจากการที่บุคคลมี
ความตองการเขาใจองคการหรือการปฏิบัติงาน ดังนั้นความกาวหนาในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้น
ไมไดเลยหากบุคคลไมมีความตองการในการพัฒนาตนเอง บุคคลที่ตองการการเรียนรู จะรับรูวา
อะไรเปนส่ิงที่ตนเองตองการเรียนรู ดังนั้นในการพัฒนาตนเองตองเริ่มตนจากการสํารวจและการ
วิเคราะหถึงความตองการของตนเอง ซ่ึงอาจจะเกิดจากความรูสึกไมพอใจหรือมีความรูสึก             
ไมสะดวกสบายกับการทํางานของตนเองที่เปนอยูในปจจุบัน 
                       2.   การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis) บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเอง  ตองเขาใจวา
ทําไมจึงไมพอใจในสภาพที่ตนเองเปนอยู ทําไมจึงอยากมีความกาวหนา  หรือชอบสิ่งที่ทาทาย ซ่ึง
ขั้นตอนนี้เรียกวาการสํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อทราบถึงจุดเดน  หรือขอบกพรองของตนเอง และ
นําจุดบกพรองนั้นมาปรับปรุงแกไข การสํารวจตนเองเริ่มจากความรูสึกไมพอใจกับสิ่งที่เปนอยูใน
ปจจุบัน เพราะตองการบางอยางมากขึ้น หรือตองการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีขึ้น แนวทางใน
การวิเคราะหสํารวจตนเองนั้นมีหลายแนวทาง เชนการอานหนังสือ การสนทนากับเพื่อนรวมงาน
เกี่ยวกับการทํางานหลังจากนั้นนํามาวิเคราะห หรือการไปสนทนากับผูรู หรือผูมีความเชี่ยวชาญ 
เพื่อขอคําแนะนํา เพื่อชวยในการวิเคราะหตนเอง หรือการคนหาขอบกพรองของตนเองเพื่อตองการ
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงตนเองตอไป 
                       3.   การกําหนดเปาหมาย (Set goals) เมื่อสํารวจวิเคราะหตนเองแลวก็จะทราบเปา 
หมายในการพัฒนาตนเองวาอยากจะกาวหนาขึ้นจากเดิมอยางไรบาง ความคิดที่อยากจะทําตอไปคือ
อะไร เขียนเปาหมายไว ถาเปนไปไดควรกําหนดระยะเวลาในการประเมินผลหรือวัดความกาวหนา
ของตนเองในการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว บางครั้งตองเผชิญกับความเสี่ยงแตเปนความเสี่ยงที่
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พิจารณาแลววาไมเปนอันตรายตอชีวิตตนเองและผูอ่ืน เปนความเสี่ยงที่ไมเกินความรูความสามารถ
ของตนเอง และบางครั้งตองมีความเชื่อมั่นในตนเองเพื่อบรรลุความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว 
                     4.  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) ภายหลังจากที่
ไดตั้งเปาหมายแลว สามารถที่จะกําหนดวิธีการใหทําใหบรรลุผลสําเร็จไดนั้นโดยการหาความรูใน
รูปแบบตางๆ และคนควาแหลงขอมูลที่เปนประโยชนหรือทรัพยากรที่เหมาะสมสําหรับตนเอง แต
ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับสิ่งที่ตองการเรียนรูเชนการสอบถาม การอานหนังสือ เพื่อใหคนพบในสิ่งที่
ตองการจะรู การฝกซอม การฝกฝน                              
                      5. การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น (Recruit of other people) การสรรหา
หรือการแสวงหาความชวยเหลือและการสนับสนุนการบุคคลอื่น เพื่อใหความพยายามในการพัฒนา
ตนเองประสบผลสําเร็จ เราเรียกบุคคลเหลานี้วาเพื่อน เชน เพื่อนรวมงานเพื่อนที่มีทักษะความ
ชํานาญ หรือผูเชี่ยวชาญที่ชวยใหเกิดการเรียนรู มีการเรียนรูถึงวิธีการในการสรางเครือขายกับเพื่อน
เหลานี้       เพื่อชวยเหลือใหสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งการไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึง
เปนการเรียนรูโดยการไดรับขอมูลยอนกลับจากเพื่อน 
                     6.  ความอดทน ตอสู และความพยายาม (Strickability and perseverance) ระหวาง การ
เรียนรูจําเปนจะตองมีความพากเพียร พยายาม มานะ อดทนไมยอทอตอ อุปสรรคที่ตองเผชิญ ทุมเท 
และใชเวลาที่มีอยูใหคุมคาไมใหสูญเปลา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จในที่สุด 
                     7.  การประเมินผลดวยตนเอง (Evaluation) การประเมินตนเองกับเปาหมายที่กําหนด
ผลของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายตามที่ตองการหรือไม มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกบั
ตนเองบาง ซ่ึงอาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และตั้งเปาหมายใหม เพื่อพัฒนาตนเองตอไป 

         สรุปวากระบวนการพัฒนาตนเองเกิดจากการที่บุคคลตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ตนเองไปในทางที่ดีขึ้น โดยเริ่มจากความตองการการเรียนรู การวินิจฉัยตนเองใหทราบจุดเดนและ
จุดบกพรองของตนเพื่อหาทางปรับปรุงและตั้งเปาหมายไว พรอมกับการแสวงหาทรัพยากรที่
เหมาะสม วางแผนการจัดทํากิจกรรม และระบุระยะเวลาในการประเมินผล หาวิธีการในการเรียนรู 
จัดระบบการเรียนรูจากแหลงตางๆรูจักใชประโยชนจากแหลงความรู เพื่อปรับปรุงตนเองใหมีความ
เจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายในงานดวยตนเอง 
 
 3.4     ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
                       การพัฒนาตนเองเปนการที่บุคคลตองการเรียนรู  ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ใหมี
ความ เจริญกาวหนาทั้งทางดานปญญาและคุณธรรม สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย รัชนก วันทอง (2545) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาล
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วิชาชีพสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ก็คือ พยาบาลตองมีการศึกษาหาความรูตลอดเวลา การพัฒนาตนเองทํา
ใหมีความรู มีทักษะในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนางาน พัฒนาความคิด สามารถแกปญหาไดดวย
ตนเอง  ผลงานก็จะบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ทั้งนี้การพัฒนาตนเองของพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชนยังมีนอย เนื่องจากระบบและรูปแบบการพัฒนายังไมชัดเจน มีเพียงการอบรมระยะสั้นที่
เกิดขึ้นตามโอกาส และตามความสนใจของแตละบุคคล ยังไมมีแผนการพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาลที่แนชัด  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2537) รวมกับในโรงพยาบาลเอกชนยังคงมีอัตราการเขา 
– ออกของบุคลากรพยาบาลอยูมาก  มีพยาบาลที่ปฏิบัติงานเต็มเวลาจํานวนนอย ทําใหเกิดภาระงาน
มาก กับพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู มีผลตอการลาเพื่อศึกษาตอ ถึงแมในบางครั้งฝายการพยาบาลมีการ
จัดอบรมวิชาการ ก็จะพบปญหาในการเขารวมอบรม ซ่ึงอาจเกิดจากทั้งบุคลากรพยาบาลเองที่มี
ความสนใจใฝหาความรูนอย ตองการเวลาในการพักผอน หรือทํากิจกรรมอื่นมากกวา หรือเกิดจาก
การที่ไมมีบุคลากรพยาบาลขึ้นปฏิบัติงานแทน ดังนั้นถาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนมีการ
พัฒนาตนเอง ก็นาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ สงผลตอผลผลิต
ของงานในองคการได 
  สรุปการพัฒนาตนเองจะทําใหเกิดผลในทางสรางสรรค คือ เมื่อบุคคลพัฒนาตนเอง
แลวจะเกิดการพัฒนางาน พัฒนาความคิด สามารถเขาใจตนเองและปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดดีและ
มักจะไดความรวมมือในการปฏิบัติงาน สงผลใหงานบรรลุเปาหมาย  รวมทั้งยังมีผลตอพฤติกรรม
ของเพื่อนรวมงานในการพัฒนาตนเองของแตละบุคคลรวมกัน เกิดการเรียนรูรวมกัน ทําใหผลงาน
ทีไ่ดมีประสิทธิภาพ 
 
4.  ลักษณะงาน 
 องคการที่มีโครงสรางการบริหารงานที่ดี ผูบริหารจะตองมีการออกแบบลักษณะงาน
เพื่อใหมีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร ทําใหผูบริหารงานมีความสนใจและ
พยายามพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ 
 
            4.1   แนวคิดเก่ียวกับลักษณะงาน 
  องคการที่มีโครงสรางการบริหารที่ดี ผูบริหารตองมีการออกแบบลักษณะงานเพื่อให
มีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร  เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลการออกแบบลักษณะงานจะเริ่มจากงานที่มีความงายไปหางานที่มีความยากดังนี้
(Schermerhorn, 1996)  
                      4.1.1     การกําหนดลักษณะงานตามความเรียบงาย (Job simplification) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติไวอยางชัดเจน ขอบเขตของงานมีความ
เฉพาะเจาะจง และไมเนนรายละเอียดของงานมากนักเนื่องจากผูปฏิบัติไมมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจหรือการวางแผนงานใดๆทั้งส้ิน 
                       4.1.2      การกําหนดลักษณะงานโดยการขยายงาน (Job enlargement) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการกําหนดขอบเขตของงานแบบกวางๆ    ผูปฏิบัติงานตองสามารถ
ปฏิบัติกิจกรรมหลายๆอยางไปพรอมๆกัน 
                       4.1.3     การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีการหมุนเวียนงาน (Job rotation) เปนการ
ออกแบบลักษณะงานโดยใหมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่ ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดใน
ทุกลักษณะ 
                        4.1.4     การกําหนดลักษณะงานโดยการเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment)       
เปนการออกแบบลักษณะงาน โดยการเพิ่มคุณคาของงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจในงาน 
                       ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับรูไดวา เปนลักษณะงานที่มีคุณคา จะทําใหผูทํางานเกิด
ความทุมเทในการทํางานอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
(Schermerhorn, 1996) โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ และวิธีการเพิ่มคุณคาของงาน
ที่นิยมใชกันมาก คือ รูปแบบการจัดลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ Hackman and 
Oldham (1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg (1959) เปนพื้นฐาน  

                Hackman and Oldham (1980) ไดเสนอสถานภาพทางจิตวิทยา (Psychologicalstate) 
ที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 3 ประการคือ 

  1)     การรูสึกวางานมีความหมาย (Experienced meaningfulness) หมายถึง การที่ผู 
ปฏิบัติงานสามารถรับรูถึงคุณคาและความสําคัญของงานที่ตนเองปฏิบัติ 

  2)     การมีความรับผิดชอบตอผลของงาน (Experienced responsibility) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในผลของงานที่ตนเองไดทุมเทความพยายามในการปฏิบัติ 
  3)     การรับรูผลของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (Knowledge of result) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานรับรูถึงผลของการปฏิบัติงานของตนเองวาไดมาตรฐานหรือไม และมีความพึง
พอใจในผลงานเพียงใด 

       เมื่อใดที่สถานการณทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและ
คาดหวังวาจะมีประสบการณตอความพึงพอใจที่เกี่ยวกับงานของตน และสิ่งที่ตามมา คือ การ
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  การขาดงานก็จะลดลง   อัตราการลาออกจากงานลดลง                   
ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งจากสภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะ
ลดลงอยางเห็นไดชัด       

 Hackman and Oldham (1980) กลาววาผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลคือความสามารถ
ของบุคคล และผลลัพธของงานที่มีประสิทธิภาพ เกิดขึ้นกับลักษณะเฉพาะของงาน (Core job 
dimensions) มี 5 ลักษณะดังนี้ 
                    1)   ความหลากหลายในการใชทักษะในงาน (Skill variety) หมายถึง ลักษณะงานที่
ผูปฏิบัติงานตองใชทักษะ ความสามารถ   ความชํานาญ   หรือมีความสามารถพิเศษในการ
ปฏิบัติงาน   ซ่ึงงานในลักษณะนี้จะสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ทํากิจกรรมหลายๆอยางของ
หนวยงานไดสําเร็จผล 
                     2)   ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ลักษณะงานที่แสดงถึง       
ทุกสวนของงานตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จสิ้นกระบวนการและบังเกิดผลงาน ลักษณะของงานที่มี
เอกลักษณของงงานสูงจะสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงานไดดี เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดคิดและ
ปฏิบัติงานนั้นเอง ตั้งแตเร่ิมตนจนงานนั้นเสร็จสิ้น 
                     3)   ความสําคัญของงาน (Task significant) หมายถึง     ลักษณะงานที่มีผลกระทบ
ตอการดํารงชีวิตหรือบุคคลอื่นทั้งในและนอกองคการ ผูปฏิบัติงานจะรูสึกมีความสุขกับงาน เมื่อคิด
วางานที่ปฏิบัติมีความสําคัญตอส่ิงอ่ืน 
                     4)   ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ระดับของงานที่เปดโอกาสให
ผู ปฏิบัติงาน มีอิสระในการใชวิจารณญาณ ที่จะตัดสินใจดวยตนเองในการดําเนินงาน และการ
กําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกในความรับผิดชอบตอผลงานของงานที่เกิดขึ้น 
                     5)   ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานที่แสดงให
ผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติงานไปแลว โดยรับรูจาก
ความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
นั้นๆ 

       Hackman and Oldham (1980) ไดกลาวถึง รูปแบบของลักษณะงานไววา การที่
บุคคลรับรูถึงลักษณะงานภายในองคการเกี่ยวกับความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของ
งาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และผลปอนกลับของงาน จะทําใหเกิด
สถานภาพทางจิตวิทยา 3 ประการ คือ การรูสึกวางานมีความหมาย การมีความรับผิดชอบตอผลของ
งานและการรับรูถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ผลลัพธที่ตามมาคือ บุคคลเกิดความพึงพอใจใน
งานสูงสงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน 
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       ปจจุบันผูบริหารองคการตางๆ ไดใหความสําคัญกับการออกแบบลักษณะของงาน
เปนอยางมาก ซ่ึงเปนการเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment) ซ่ึงการออกแบบลักษณะของงานโดย
วิธีนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจ และพยายามพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหมากขึ้น 
            

4.2 ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน   
  การพยาบาลเปนวิชาชีพสาขาหนึ่งที่มีแนวคิดและวิธีการปฏิบัติที่โดดเดนเฉพาะตัว
เปนบริการดานสุขภาพในการวินิจฉัยและใหการดูแลชวยเหลือบุคคล ใหคงไวซ่ึงการมีสุขภาพที่ดี
ทั้งทางดานจิตใจ อารมณ สังคม ทั้งในยามเจ็บปวยและในยามปกติ โดยอาศัยหลักพื้นฐานทาง
วิทยาศาสตรและศิลปะประกอบกัน และอยูในพื้นฐานของความเคารพในคุณคาของบุคคลทุกคน   
ลักษณะเฉพาะของงานพยาบาล เปนงานการพยาบาลเปนงานบริการที่ใชศาสตรทางการพยาบาลใน
การชวยเหลือผูปวย ดังนั้นลักษณะงานจึงเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการสังเกตการณ 
การดูแล การสอนใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อสนองตอบความตองการของผูปวย ครอบครัวและชุมชน 
ในบริบทของการปฏิบัติการพยาบาล ที่เปนกระบวนการปฏิบัติที่ตอเนื่องกัน  24 ช่ัวโมง                
โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงานเปนเวร 3 เวรคือ เวรเชา เวรบาย เวรดึก ดวยความ
รับผิดชอบตอการคงไวซ่ึงสุขภาพที่ดีเทียบเทากับกับการรักษาผูปวย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541)      
โดยใชความรูจากหลักการวิธีการทางทฤษฎี รวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผลมีการวิเคราะหขอมูล 
วางแผนการดําเนินการพยาบาลและตัดสินปญหาทางการพยาบาลศาสตรทางการพยาบาลจะเปน
ตัวกําหนดทิศทางทางการปฏิบัติและการแสดงออกดวยการใชศิลปะในกระบวนการพยาบาล          
โดยใชทักษะการทํางานดวยน้ํามือ น้ําคําและน้ําใจ (ฟาริดา อิมบราฮิม, 2541) จุดเนนของการใหการ
พยาบาลจะเปนการดูแลคนทั้งคนแบบองครวม (Holistic care) และงานที่ปฏิบัติตองครอบคลุมทั้ง  
4 ดานคือ  การสงเสริมสุขภาพ  การคงไวซ่ึงสุขภาพที่ดี การซอมแซมสุขภาพรวมถึงการฟนฟูและ
การดูแลผูปวยที่กําลังจะตายหรือผูปวยส้ินหวัง (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) โดยหลักการสําคัญแลว
ลักษณะงานทางการพยาบาลไมใชการรักษา (Non-remedial mean) แตชวยใหไดผลดีในการรักษา 
(Remedial mean) งานบางอยางอยูภายใตความรับผิดชอบของแพทยและงานบางอยางสามารถ
ปฏิบัติได ดวยการตัดสินใจของพยาบาลเอง ดังนั้นการจําแนกงานตามสิทธในการปฏิบัติงานจึง
จําแนกไดเปนงานที่อิสระ (Independent  function) และงานที่ไมเปนอิสระ (Dependent function)
โดยงานการพยาบาลที่เปนอิสระ (Independent  function) หรือ เอกสิทธิ์ของการพยาบาล 
(Autonomy) เปนสิทธิ์อันเฉพาะของพยาบาลที่จะกําหนดกิจกรรมตางๆ ในอันที่จะรักษาและคงไว
ซ่ึงชีวิตและสุขภาพของมนุษย  ภายใตขอกําหนดหรือกฎหมายและจริยธรรมแหงวิชาชีพการ
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พยาบาลที่สรางขึ้นโดยพยาบาลเพื่อพยาบาล  (พวงรัตน บุญญานุรัตน, 2536)  และงานการพยาบาล
ที่ไมอิสระ (Dependent function) เปนการปฏิบัติงานที่ตองใหความรวมมือกับวิชาชีพอ่ืนที่เกี่ยวของ 
โดยเฉพาะตามแบบแผนการรักษาของแพทย ไดแกการใหยา การใหเลือด การใหสารน้ําทาง    
หลอดเลือด การสงผูปวยเพื่อการตรวจพิเศษ  
  ลักษณะงานการพยาบาลเปนการปฏิบัติเปนงานที่ปฏิบัติซํ้าๆ โดยขาดการประยุกต
แนวคิดทักษะในเชิงสรางสรรคส่ิงใหมๆ อาจกอใหเกิดความเบื่อหนาย  การแสดงเอกลักษณในการ
ประกอบวิชาชีพไมชัดเจน รวมถึงภาระงานที่ตองรับผิดชอบมีมาก  ซ่ึงสอดคลองกับ Dear et al. 
(1992) ที่กลาววา  การที่งานพยาบาลมีลักษณะของงานที่เปนงานประจํา (Routine job) และมีการ
ควบคุมงานที่มากเกินไปทั้งในเรื่องเนื้องาน วิธีการปฏิบัติงานและตารางการปฏิบัติงาน ตลอดจน
โอกาสความกาวหนาในการพัฒนาทักษะของตนเองและวิชาชีพมีนอย  ลักษณะของงานการ
พยาบาลจึงอาจทําใหพยาบาลเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ขาดโอกาสในการใชทักษะ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความขัดแยงในบทบาท รวมทั้งขาดอิสระในการใชอํานาจการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการใหการพยาบาลและการดูแลผูปวย   ดังนั้นการออกแบบงานที่ดีจึงเปน
ส่ิงจําเปนอยางหนึ่งในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน Dilworth (1992) กลาววาแนวทางการ
ออกแบบงานจะถูกนํามาใช เพื่อใหไดลักษณะงานที่พึงประสงคในการปฏิบัติงานของบุคคลทั้งนี้
เนื่องจากเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม ทําใหพัฒนารูปแบบการใหบริการการพยาบาลที่หลากหลาย
มากขึ้น การออกแบบงานจะเสมือนเปนการปรับเปลี่ยนกิจกรรมของบุคคลหรือปรับปรุงโครงสราง
ของงาน ชวยพัฒนาพยาบาลและองคการใหไปในทิศทางเดียวกัน 

          สรุปวา ลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนและโรงพยาบาลของ
รัฐมีหนาที่ปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพเหมือนกัน คือ ในการดูแลผูปวย/ผูรับบริการ
ตองใชความสามารถในการนําหลักการพยาบาล กระบวนการพยาบาลมาประยุกตใชในการปฏิบัติ 
งานตองมีความสามารถดูแลผูรับบริการแบบองครวม สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ แต
บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนจะแตกตางกับโรงพยาบาล 
ของรัฐตามลักษณะงาน เนื่องจากลักษณะงานของโรงพยาบาลเอกชนไมเนนงานดานสาธารณสุข
การสอนและการฝกอบรมในชุมชน โรงพยาบาลเอกชนมีการบริหารจัดการเชิงธุรกจิ เปนองคการ
ใหบริการทางสุขภาพที่ใหบริการที่หวังผลกําไร ตองการมีบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสราง
กลยุทธในการแขงขันเพื่อใหองคการอยูรอด พยาบาลวชิาชีพจึงตองเขาใจหลักการการแสวงหากาํ 
ไรในระบบบริการสุขภาพ การลดคาใชจาย การเพิ่มรายรับ และการทําใหผูรับบริ การพึงพอใจเพื่อ
ทําใหการดําเนินงานของโรงพยาบาลดําเนินดวยดี ซ่ึงการบริการพยาบาลในเชงิธุรกิจพยาบาลจะ 
ตองรับนโยบายของผูบริหารทางการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในภาคเอกชนสูผูรับบริการอยางเหมาะ 
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สมมีวิธีการสามารถนําไปปฏิบัติได  พวงรัตน บุญญานุรัตน (2544) กลาววา บริการพยาบาลในเชิง
ธุรกิจจะตองสรางการบริการพยาบาลใหเปนที่พอใจตอผูรับบริการ สรางผูใหบริการที่สอดคลองกับ
ความพอใจของตลาดบริการอุตสาหกรรมสุขภาพ สรางวิธีการสงเสริมบริการพยาบาล ขยายบริการ
พยาบาลไดตลอดเวลา สรางบริการพยาบาลขึ้นมาใหมเสมอ สนับสนุนผูใหบริการและมีรายรับตาม
เปาหมาย 
 

4.3 ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
                       การรับรูลักษณะงานภายในองคการ จะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ มีแรงจูงใจ       
ในการปฏิบัติงาน สงผลตอความสามารถและประสิทธิผลของงาน ถาบุคคลรับรูวาองคการมี
ลักษณะงานที่นาสนใจ งานมีความหมาย และมีความทาทาย ก็จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ลด
อัตราการขาดงาน และสิ่งที่ตามมาคือ ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง สอดคลองกับการศึกษา
ของ  ทัศนีย  ทองรักศรี (2544 ) และนลินี เกิดประสงค  (2547) ที่พบวา  คุณลักษณะงานมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้ลักษณะงานของ
โรงพยาบาลเอกชนเปนงานที่มีความหลากหลาย ทั้งดานการบริหาร การบริการ และการบริการดาน
วิชาการทั้งผูรับบริการภายนอกและภายในองคกร  มีการใหบริการดานการรักษาพยาบาลที่ได
มาตรฐาน ในทุกสาขาการแพทย โดยท่ัวไปโรงพยาบาลเปดบริการ 24 ช่ัวโมง มุงเนนในดาน
คุณภาพและประสิทธิภาพดานการรักษาพยาบาล ผสมผสานควบคูไปกับการสงเสริมสุขภาพ การ
ปองกันและการฟนฟูสภาพของผูปวย ชวยลดภาระของรัฐบาลทําใหประชาชนมีสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตที่ดี (สมชาติ โตรักษา, 2546) ดังนั้นความอยูรอดของโรงพยาบาลจะเกิดขึ้นได ตอง
ไดรับการบริหารจัดการที่สรางผลกําไรเพื่อนํามาบริหารองคการ โดยสามารถแขงขันในดาน
คุณภาพการบริการ และคุณภาพการรักษาพยาบาลได ทําใหผูมาใชบริการเกิดความไววางใจ มั่นใจ
ในการรักษาพยาบาลมากยิ่งขึ้น ซ่ึงลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการดานหนึ่งที่ชวยเพิ่มแรงจูงใจ
ในการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้นหากพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูลักษณะงานที่
ปฏิบัติในโรงพยาบาลเอกชน จะทําใหสามารถเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานใน
องคการได 
            
5.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
  ผูนํามีความสําคัญตอทุกองคการเพราะชวยใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จ
ตามเปาหมายและมีความกาวหนา โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว  จึงมีความจําเปนที่ผูนําองคการจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากเปนภาวะผูนํา
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ที่สามารถตัดสินใจ สรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถทําสําเร็จได และสามารถ
เสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรใหทําในสิ่งที่ดีที่สุดสอดคลองกับคานิยมรวมกัน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสามารถกระตุนจูงใจบุคลากรใหยึดมั่นในการปฏิบัติ มีขวัญและกําลังใจสูง มีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดผล
สําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งการแสวงหาแนวทางใหมๆมาพัฒนาการทํางานอยูเสมอ อันจะสงผลให
ประสิทธิผลขององคการสูงขึ้น  
 
            5.1     ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนกระบวนการทัศนใหมของภาวะผูนํา ที่มุงไปสู
ความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน มีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังอํานาจใหผูตามมีศักยภาพสูงขึน้ 
และกลายเปนผูนําที่มีคุณธรรม สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยน แปลงจึงมีความเหมาะสมในสถานการณปจจุบัน ไดมีผูใหความหมายไวตางๆกันดังนี้ 
                       Burns (1978: 20) ไดใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวนการที่
ผูนําและผูตามตางยกระดับแรงจูงใจและศีลธรรมจรรยาซึ่งกันและกันใหสูงขึ้น 
                       Marriner-Tomey (1993: 21) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวนทัศน
ใหมของผูนําที่มีบางสวนเหมือนผูนําบุญบารมี ขณะที่ผูนําบุญบารมีจะอธิบายถึงความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองในมุมที่กวางกวาไปถึงความซับซอนของ
วัฒนธรรมองคการ 
                       Stout-Shaffer and Larrabee (1992 อางถึงใน Marquis and Huston, 2000: 16) 
กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน ทราบสิ่งที่ตองการ และบอกทิศทางเพื่อ
บรรลุเปาหมายได สามารถถายทอดวิสัยทัศน เพื่อใหเกิดพลังในการขับเคลื่อนองคการสูอนาคตได  
                       Wolf, Boland, and Aukerman (1994: 3) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน 
ปฏิสัมพันธที่เกิดจากการไววางใจซึ่งกันและกัน และสงผลในดานบวกตอผูนําและผูตาม ตลอดจน
กอใหเกิดจุดมุงหมายของผูนําและผูตามที่รวมเปนหนึ่งเดียวกัน (Unity) มีความครอบคลุม 
(Wholeness) และมีเปาหมายรวมกัน (Collective purpose) 
                       Marquis and Huston (2000) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนปฏิสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของความไววางใจ โดยที่เปาหมายของผูนําและผูตามที่เปน
เปาหมายเดียวกัน มีความมั่นคง และสอดคลองกับเปาหมายของกลุม 
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         สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตามที่มีความไววางใจกัน โดยผูนําจะคนหาและยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น 
และโนมนาวจูงใจผูตามใหมุงมั่นปฏิบัติงาน เพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 

 
           5.2       แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       Burn (1978: 4) ไดสรางแนวคิดเริ่มแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาวิจัยเชิง
บรรยายในผูนําทางการเมือง เนื่องจากมีความเห็นวาทฤษฎีภาวะผูนําที่มีไมสามารถอธิบายภาวะ
ผูนําไดชัดเจน ยังไมไดระบุแกนแทของผูนําที่สอดคลองกับผูนํายุคใหม ภาวะผูนําตามมโนทัศน
ของ Burn (1978: 19) เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ 
และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน มี 2 แบบที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณปจจุบันคือ ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       Bass (1985) ไดเสนอผลงานวิจัยที่ขยายแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของ Burn (1978) โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายแนวคิดใหชัดเจนขึ้น โดย
เสนอภาวะผูนํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนพล
วัตร (Dynamic) ที่มีความตอเนื่องกัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความตอเนื่องจากผูนําการ
แลกเปลี่ยน ผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงตอจาก
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน Bass (1985) มีความเห็นวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวย
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควบคูกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แตจะแสดงออกในปริมาณและ
สถานการณที่แตกตางกันซึ่งแตกตางจาก Burn (1978) ที่มองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแยกจาก
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนภาวะผูนําดังกลาวมีรายละเอียดดังนี้ 
                      1.   ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนรูปแบบปฏิสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันละกัน จากการวิเคราะห
องคประกอบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ Bass (1985:  210 – 212) พบวา มี 2 องคประกอบ คือ 
การใหรางวัลตามสถานการณ และการจัดการโดยมีขอยกเวน 
                      2.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะเปนผูที่กระตุนใหผูตามมีความตองการ และความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู โดยยกระดับความ
ตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของ (Maslow, 1970 cited in Barker, 1992: 
46)  ผูนําจะจูงใจใหผูตามใหตระหนักถึงความตองการ สํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของ
จุดมุงหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหผูรวมงานอุทิศตนเพื่อทีมและองคการมากกวา
คํานึงถึงประโยชนสวนตน ซ่ึงจะทําใหผูตามเคารพ เชื่อถือ และศรัทธา สามารถจูงใจใหทําสิ่งตางๆ 
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ไดมากกวาที่คาดหวังไว Bass (1985: 207 – 213) ไดวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง พบวา มี 3 องคประกอบ คือ  การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการ
กระตุนปญญา 

             ตอมา Bass and Avolio (1994)  และ Bass (1998) ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําตามที่ 
Bass ไดเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 เปนโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the full range of 
leader) โมเดลนี้ประกอบไปดวยภาวะผูนํา 3 แบบใหญๆ คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez – fair leadership) แตที่ไดรับความสนใจและ
นํามาศึกษากันอยางแพรหลาย คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี้  

              1.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นกวาที่คาดหวัง พรอมทั้ง
พัฒนาความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น ทําใหตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและ
องคการ จูงใจใหผูปฏิบัติงานคํานึงถึงผลประโยชนของกลุมหรือองคการมากกวาตนเอง ประกอบ
ไปดวยองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

         1.1   การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยาง
แกผูตามทําใหผูตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไววางใจ และเชื่อมั่นวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม 
เปนผูที่มีคุณธรรม ยินดีปฏิบัติตามผูนํา ผูนําจะหลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน   
แตจะปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอผูอ่ืนและกลุม รวมทั้งรวมรับผิดชอบความเสี่ยงรวมกับ       
ผูตาม 
          1.2    การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การที่ผูนํา     
จูงใจและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหเห็นคุณคา และความทาทายของงาน กระตุนการทํางาน
เปนทีมอยางมีชีวิตชีวา (Team spirit) มีความกระตือรือรน และมีความคิดในดานบวก ผูนําจะทําให        
ผูตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้งผูนําจะสรางและสื่อส่ิงที่ผูนํามุงหวังอยาง
ชัดเจน แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน                                   
                  1.3   การคํานึงถึงความเปนบุคคล (Individualized consideration)  หมายถึง  
การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการ และความแตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของ
ผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น  โดยคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล ใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนสงเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดย
เดินดูรอบๆ (Management by walking around) มองบุคคลเปนองครวม (As a whole) มากกวา     
เปนพนักงาน เอาใจเขามาใสใจเรา มอบหมายงานที่มีคุณคา ชวยพัฒนาศักยภาพผูตาม รวมทั้งเฝาดู
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การปฏิบัติงาน เมื่อผูตามตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะหรือ
เปนพี่เล้ียงได 
                    1.4    การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน
ใหผูตามตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นและแสวงหาแนวทางใหมๆ ในการแกปญหา เพื่อหาขอสรุป
ใหมๆ ที่ดีกวาเดิม สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและ
สถานการณ เกาดวยวิธีใหมๆ ไมวิพากษวิจารณความผิดพลาดของแตละบุคคลในที่สาธารณชน 
หรือวิจารณความคิดของผูตามถึงแมจะแตกตางไปจากผูนํา 
                       2.   ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน ผูนําจะใชการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ และจูงแจงใหตามที่คาดหวังไว และชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย เห็นคุณคาของ
ผลลัพธที่กําหนด ผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม และเชื่อมโยงความตองการรางวัลกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย ผูนําจะกําหนดบทบาท ขอกําหนดงานที่ชัดเจน เพื่อใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย ประกอบดวย 
                           2.1   การใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําจะจูงใจใหผูปฏิบัติงานตามที่ผูนํา
ตองการ โดยใหรางวัลตอบแทน อาจเปนคํายกยองชมเชย การประกาศความดีความชอบหรือการ
เพิ่มคาตอบแทน เมื่อสามารถบรรลุเปาหมายที่คาดหวัง เปรียบเสมือนการเสริมแรงทางบวกที่
เหมาะสม (Contingent positive reinforcement)  
                2.2   การบริหารจัดการโดยมีขอยกเวนเปนการแลกเปลี่ยนเพื่อแกไขหรือ
ลงโทษเปนการที่ผูนําปอนขอมูลทางลบ (Negative feedback) หรือการเสริมแรงทางลบที่เหมาะสม 
(Contingent aversive reinforcement)โดยใชอารมณนอยที่สุด ซ่ึงเกิดขึ้นเมื่อผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานผิดพลาดหรือต่ํากวามาตรฐาน การปอนขอมูลทางลบมีวิธีการตั้งแตเบาที่สุดจนถึง       
แรงที่สุด โดยวากลาวตักเตือน ตําหนิ ทําโทษ ลดขั้นเงินเดือน พักงานหรือลงโทษอยางรุนแรงจนถึง
ขั้นไลออก (Bass, 1985:135 –136) แบงไดเปน 2 รูปแบบ คือ การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรุก 
(Active management by exception) และการจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรับ (Passive management by 
exception)  
                          2.2.1   การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรุก   ผูนําจะติดตามงานที่ได      
มอบหมายใหผูตามปฏิบัติอยางใกลชิด เพื่อมิใหเกิดความคลาดเคลื่อน ผิดพลาด เบี่ยงเบนไปจาก
มาตรฐาน และจําลงโทษเมื่อจําเปน Bass (1998: 7) กลาววาผูนําแบบนี้อาจใชไดอยางมี
ประสิทธิภาพในสถานการณที่ตองการความปลอดภัย และมีความสําคัญอยางยิ่ง 
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                   2.2.2    การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรับ ผูนําจะไมเขาไปแทรกแซง     
การทํางานของผูตามจนกวาจะพบวา ผลการปฏิบัติไมไดตามมาตรฐาน หรือเกิดความผิดพลาด 

       Barling et  al (2000) ไดศึกษาวิจัยเชิงบรรยายเกี่ยวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และเชาวนอารมณในผูบริหารองคการธุรกิจ  โดยนําแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                     
4 องคประกอบ ไดแก การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการ
สรางแรงบันดาลใจรวมกับองคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณ เนื่องจากพฤติกรรมการให
รางวัลตามสถานการณเปนพฤติกรรมที่มุงเนนงาน (Task oriented) ปจจัยรวม (Common factor) 
ของการใหรางวัลตามสถานการณ และองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนลักษณะ
พฤติกรรมเชิงบวก และมีการไตรตรองอยางรอบคอบ (Discretionary) นอกจากนี้การวิเคราะห
ยืนยันมาตรวัดและการศึกษาวิจัยพบวา องคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณมีน้ําหนักเปน
องคประกอบหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยมีขอสนับสนุนจาก Bycio et  al. (1995) และ 
Chaless et  al. (1988 อางถึงใน Barling et al., 2000) 
  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกใชพฤติกรรมภาวะผูนําของ Barling et al.(2000) ซ่ึง
เปนแนวคิดที่มีความเหมาะสมในการใชกับองคการธุรกิจขนาดใหญ และมีความสําคัญกับการ
ปฏิบัติภาวะผูนําในองคการปจจุบัน เนื่องจากแนวคิดของ Barling et al.(2000) เปนแนวคิดที่ไดจาก
การศึกษาผูนําในผูบริหารองคการธุรกิจ ที่ประสบความสําเร็จ ซ่ึงอาจกลาวไดวา พฤติกรรมภาวะ
ผูนําที่มีความเหมาะสมอยางยิ่งในปจจุบันที่แตละองคการมีความตองการที่จะพัฒนาตนเองใหทัน
ตอความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ในการที่ผูนํามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกอใหเกิด
ผลผลิตของงานขององคการเพิ่มมากขึ้น 
 
 5.3     องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       Bass (1985) ศึกษาวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา
องคประกอบ คือ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการกระตุนปญญา โดยที่การ
สรางแรงบันดาลใจจะเปนองคประกอบยอยรวมอยูในองคประกอบดานการสรางบารมี 
                       Bass and Avolio (1994) และ Bass (1998) ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเพิ่มจาก Bass (1985) คือ การสรางแรงบันดาลใจ รวมเปน 4 องคประกอบ คือ การ
สรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ 
เนื่องจากพบวา การสรางบารมีและการสรางแรงบันดาลใจมีความแตกตางกัน ซ่ึงผูตามจะเปนผูระบุ
เองวาผูนําเปนผูมีบารมี และอยากเลียนแบบ สวนการสรางแรงบันดาลใจจะเปนการกระตุนใหผูตาม



 
 

43

เห็นคุณคาและความทาทาย แตสวนใหญผูนําที่มีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งสูงมักจะมีคุณสมบัติอีก
แบบหนึ่งสูงดวยเชนกัน (Bass, 1998: 13) 
                       สุภาพร  รอดถนอม (2542) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาล โดยแบงเปน 5 องคประกอบ คือ การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และ
การปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการ
สรางแรงบันดาลใจ 
                       Barling et al. (2000) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการธุรกิจ
ตามแนวคิดของ Bass (1985, 1998) มี 5 องคประกอบ คือ การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ 
การคํานึงถึงความเปนบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถานการณ มีรายละเอียด
ดังตอไปนี้            
                       1.  การสรางบารมี คือ การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตาม
เล่ือมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไววางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผูนํา และ
เชื่อมั่นผูนําวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูมีคุณธรรม รวมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผูตาม ผูนําจะ
หลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอ
ผูอ่ืนและกลุม บารมีเปนลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเปนการมีอํานาจในตัวผูนําที่มีผลตอผูตาม
อยางลึกซ้ึง ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟง ศรัทธา พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
คุณลักษณะของผูนําที่มีบารมีคือ การมีความมั่นใจในตนเอง และเห็นคุณคาในตนเอง (Bass, 1985: 
45) จึงเปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมของ Bandura (1977 อางถึงใน Marriner – Tomey, 1993: 114) คือ พฤติกรรมของ
บุคคลจะเกิดจากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอื่นและจะ
เกิดความคิดวา จะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติใน
เวลาตอมา เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ ผูตามจะสังเกตพฤติกรรมของ
ผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากตําแหนงอิทธิพลและประสบการณ
ตางๆที่สูงกวา และหากผูตามรับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ ผูตามก็มีแนวโนม
ที่จะเลียนแบบผูนํามากขึ้น (Weiss, 1977 อางถึงใน Marriner – Tomey, 1993: 120) นั่นคือ
พฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามได ดังนั้นพฤติกรรมการสรางบารมีของ
ผูนํา จึงชวยสงเสริมการปฏิบัติตนของผูตาม และทําใหการปฏิบัติงานภายในองคการดีขึ้น   
(Marriner – Tomey, 1993: 114) 
                       2.   การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําสามารถจูงใจและสรางแรงบันดาลใจให    
ผูตาม กระตือรือรน และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทําใหผูตาม
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เห็นคุณคาและความทาทายของงาน กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข (Team spirit) 
ทําใหผูตาม สามารถรูถึงวิสัยทัศนอยางชัดเจน แสดงความผูกพันตอเปาหมาย ผูนําสามารถสรางแรง
บันดาลใจแกผูตามได โดยแสดงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ ดังที่ Bass (1985) กลาวคือ การ
เนนการปฏิบัติ (Action orientation) ไดแก การกระตุนใหผูตามไดทดลองปฏิบัติโครงการใหมๆ
หรือทํางานที่ทาทายความสามารถ ใหโอกาสไดแสดงความสามารถและความรับผิดชอบ และ
สงเสริมบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปดเผย การสรางความเชื่อมั่น โดยทําใหผูตามหรือ
ผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นในตัวผูนํา เช่ือมั่นในทีมงาน ตลอดจนความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะ
ทําใหเกิดขวัญกําลังใจ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน การสรางความเชื่อมั่นใน
จุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring belief in cause) เนื่องจากการที่บุคคลจะเสียสละประโยชน
สวนตัวหรือทํางานที่เส่ียงอันตรายหรือยากลําบากได บุคคลนั้นตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่ง
ถูกตอง และมีคุณคาควรแกการเสียสละ (Hay and Thomas, 1967 อางถึงใน Bass, 1985: 70) และ
การใช Pygmalion effect คือ การที่ผูนําคาดหวังผูปฏิบัติงานในดานดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําดี 
จะพยายามทําดีกวาผูซ่ึงไมไดรับการคาดหวัง ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และมี
ความคาดหวังสูง สามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ (Barker, 
1992: 160) 
                       3.   การคํานึงถึงความเปนบุคคล คือ การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการและความ
แตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงขึ้น            
โดยคํานึงถึงความเปนบุคคล โดยใหโอกาสผูตามในการเรียนรู ส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรูสงเสริมการติดตอส่ือสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่ชวยพัฒนาศักยภาพ
ของผูตาม  สามารถใหคําปรึกษาหรือเปนพี่เล้ียง (Mentor) ใหแกผูตามหรือผูปฏิบัติงาน ทําให
เกิดสัมพันธภาพที่ดี การคํานึงถึงความเปนบุคคลเปนลักษณะสําคัญของความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตาม ซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงานมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูตาม    
โดยเนนการจัดการแบบมีสวนรวม และใหความสนใจกับการหาทางตอบสนองความตองการ
ความกาวหนา (Needs for growth) และการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน และ
อาชีพของผูตาม (Bass, 1985: 82) ซ่ึงBass (1985) และ Bass and Avolio (1994) ไดอธิบายถึง
พฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูนํา คือ การเนนการพัฒนา (Developmentally oriented 
behavior) โดยสงเสริมการพบปะอยางเปนกันเอง มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง การใหขอมูล
ขาวสารที่ตองการ การเอาใจใสความแตกตางของผูตามแตละคน พยายามคนหาแรงจูงใจในการทํางาน
ของผูตาม และพัฒนาศักยภาพไปสูจุดสูงสุด และใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล การเปนพี่เล้ียง 
(Mentoring) โดยการใหปรึกษาเปนรายบุคคลแกผูปฏิบัติงานใหม หรือเปนแบบอยาง  และให
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คําแนะนําแกบุคลากรที่มีประสบการณนอยกวา ซ่ึงเปนบทบาทสําคัญของผูบริหารเพื่อพัฒนาผูตาม 
ซ่ึงจะชวยพัฒนาผูตามใหเปนผูนําในอนาคตได 
                       4.   การกระตุนปญญา เปนการที่ผูนําทําใหผูตามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงในการ
ตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข เกิดความคิดจินตนาการ ความเชื่อและคานิยมมากกวาที่จะ 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด ทําใหเกิดมโนทัศน เกิดความเขาใจ และ
สามารถใชดุลยพินิจในการพิจารณาปญหาที่เผชิญอยู ตลอดจนวิธีการแกไขดวยสติปญญา 
                       5.   การใหรางวัลตามสถานการณ เปนวิธีการที่ผูนําจูงใจผูตามใหทุมเทความ
พยายาม เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลัพธของงานที่ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะไดรับ การอธิบายวิธีการทํางานและผลลัพธของงานจะทําใหผูตาม
รูสึกวาสามารถทํางานใหสําเร็จไดงาย จึงทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน การใหรางวัลอาจ
เปนการยกยองชมเชย  การขึ้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนง 
  สรุปองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยนี้ คือ การสรางบารมี 
การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตาม
สถานการณ  ตามแนวคิดของ Baring et al. (2000) 
 
            5.4      ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของงาน 
 ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนลักษณะของบุคคล ที่มีวิสัยทัศน และสามารถถายทอด
วิสัยทัศน กระตุน จูงใจ และเปนแบบอยางใหผูตามยอมรับ มุงมั่น และทุมเทในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลขององคการ สอดคลองกับ Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996)      
ที่ศึกษาความสัมพันธเกี่ยวกับประสิทธิผล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือ
ที่ใชในการวัดภาวะผูนําทั้งหมด 33 เครื่องมือ พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการและBass (1985), Avolio and Bass (1994) และYukl 
(l994)ไดศึกษาเกี่ยว กับภาวะผูนํา พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผลทําใหประสิทธิผลของ
องคการสูงขึ้น และจะชวยใหเงื่อนไขตางๆในการบริหารงานลดลง สามารถทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวดังนั้นหากพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูตอภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยก็นาจะสงผลตอผลผลิตของงานในองคการไดเชนกัน ซ่ึงการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนอยูภายใตการแขงขันเรื่องการบริการที่มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อความอยูรอดขององคการ หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน จึงตองมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม  ตองมีการพัฒนา
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ทักษะภาวะผูนํา  มีการพัฒนาความรูใหเทาทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา  เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย 
 
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมศึกษางานวิจัยที่ เกี่ ยวของกับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานทั้งในประเทศและตางประเทศมีดังนี้ 
                       McNesse- Smith (2001) ศึกษาเรื่องมุมมองของพยาบาลประจําการในเรื่องของ
ผลผลิตและสิ่งที่มีผลตอผลผลิตของงาน โดยทําการศึกษาเชิงคุณภาพ ใชวิธีการสัมภาษณพยาบาล
ประจําการเกี่ยวกับผลผลิตของงานตามการรับรูของตนเอง และสิ่งที่มีผลตอผลผลิตของงานพบวา
ผลผลิตตามมุมมองของพยาบาลประกอบดวย 2 องคประกอบใหญๆคือ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางาน และปจจัยที่มีผลตอผลผลิตของงานคือ ปจจัยดานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย
ความรู ทัศนคติ ทักษะการอยูรวมกันในองคการ ภูมิหลังและภาวะทางจิตใจ 
  ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) ศึกษาพฤติกรรมการจัดการความขัดแยง การพัฒนา
ตนเอง ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมงาน ตามแนวคิดของ Zander กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 ภาคเหนือ จํานวน 181 คน   จากการศึกษาพบวา การพัฒนา
ตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน และการพัฒนาตนเองสามารถพยากรณ
ประสิทธิผลของทีมงานไดรอยละ 68.2  

 ปราณี มีหาญพงษ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย  มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .57) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 นันทรัตน  ศรีนุนวิเชียร (2548)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความรู ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา การจัดการความรู ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05  

   สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตาม
การรับรูของอาจารญพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารย
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พยาบาลจํานวน 303 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
องคการ การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ และตัวแปรรวมที่
รวมกันพยากรณประสิทธิผลขององคการได คือ การกระตุนปญญา การกระจายอํานาจ การให
อํานาจในการตัดสินใจ และการสรางวิสัยทัศน และถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม ซ่ึง
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 56.5 

 สุลัดดา  พงศ รัตนามาน  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการ
เปลี่ยนแปลง  กับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการจํานวน 301 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

    วารี  พูลทรัพย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของทีม กับประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 
กลุมตัวอยาง พยาบาลประจําการ จํานวน 920 คน ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของทีมพยาบาล
โรงพยาบาลของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับสูง  และลักษณะของทีมมีความสัมพันธทางบวก
ประสิทธิผลของทีมพยาบาล อยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   

 ทิพยรัตน  กล่ันสกุล (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน และประสิทธิผลของทีมพยาบาล โดยรวมอยูใน
ระดับสูง  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  การมีสวนรวมในงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกประสิทธิผลของทีมพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

 ประภารัตน แบขุนทด (2544) ศึกษาศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โดยรวม
อยูในระดับสูง และการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาสหอผูปวย บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
                       ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาการประเมินปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด กลุมตัวอยางเปนพนักงานบรษิทั 
จํานวน ทั้งหมด 86 ราย ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธกับดาน
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คุณภาพงานในทิศทางบวก ไดแก ในดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานความ
รับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 Ozaralli (2003) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน สงผลตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจและประสิทธิผลของทีม กลุมตัวอยาง 152 คน วัดแบบสอบถามตามการรับรู
เปยรายบุคคลและนํามาวิเคราะหเปนรายบุคคล จากพนกังานในองคการทางดานการโฆษณา  
การสื่อสาร การบิน ธนาคาร และองคการสุขภาพขององคการเอกชน ในประเทศตุรกี ผลการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูง 
กับนวตกรรมของงาน การสื่อสารในทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม และประสิทธิผลของทีม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

 Huang, Cheng, and Chou (2004) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน
กับการประสานงานภายในทีมและประสิทธิผลของทีม ตามแนวคิดของ Sirin (1976) ในองคการ
การเงิน ประเทศไตหวัน จํานวน 71 ทีม ประกอบดวยสมาชิกทีม 395 คน พบวา หัวหนางานที่มี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูง การประสานงานภายในทีมและ
ประสิทธิผลของทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  
 Lowe, Kroeck, and Sivasupramaniam (1996) ศึกษาถึงความสัมพันธเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass (1985) โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือ
ที่ใชในการวัดภาวะผูนําทั้งหมด 33 เครื่องมือพบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจยัในครั้งนี้ สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงาน ตามแนวคิดของ Bain (1982) ซ่ึงประเมินไดจาก การบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย คุณภาพบริการ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติอยางคุมคา
และเกดิประโยชนสูงสุด และการที่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน จะเกิดไดนั้นตองอาศัย
ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจากองคประกอบหลักดังกลาว 
ประกอบดวย การพัฒนาตนเอง ตามแนวคดิของ Megginson and Pedler (1992) ลักษณะงาน ตาม
แนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) และภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ตามแนวคิดของ Baring et al. (2000) ซ่ึงทั้ง 3 ปจจยั มีงานวิจยัสนับสนุนวามีความสัมพันธกบั
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ผูวจิัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยในครั้งนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาตนเอง 
     1. ความปรารถนาในการเรียนรู 
     2.  การวินจิฉัยตนเอง 
     3. การกําหนดเปาหมาย 
     4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
     5. การสรรหาบุคคล 
     6. ความอดทนตอสูและความพยายาม 
     7. การประเมินผลดวยตนเอง 
        Megginson and Pedler (1992)  

ลักษณะงาน 
     1. ความหลายหลายของทกัษะ 
     2. ความมีเอกลักษณของงาน 
     3. ความสําคัญของงาน 
     4. ความมีอิสระในการทํางาน 
     5. การรับรูผลการปฏิบัติงาน 

Hackman and Oldham (1980) 

ประสิทธิผลของงาน 
1.   การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
2.   คุณภาพบริการ 
 

ประสิทธิภาพของงาน 
 1.   การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 2.   ระยะเวลาในการปฏิบัต ิ

             Bain (1982) 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ของหัวหนา
หอผูปวย 

     1. การสรางบารมี 
     2. การสรางแรงบันดาลใจ 
     3. การคํานึงถึงความเปนบุคคล 
     4. การกระตุนปญญา 
     5.การใหรางวัลตามสถานการณ            

Baling et al. (2000) 



  บทที ่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของงาน และหาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากร และกลุมตัวอยาง    
           
 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จํานวน 4โรงพยาบาล จํานวน 1,594 คน (ขอมูลไดจากการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาล
ของแตละโรงพยาบาลในวันที่ 17 มีนาคม 2551) 
 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด เขตกรุงเทพมหานคร จาก 
4 โรงพยาบาล จํานวน 319 คน ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi –stage sampling) โดยมี
ขั้นตอนในการวิจัยดังนี้ (ยุวดี ฦาชาและคณะ, 2543) 
  1.  สํารวจพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 
ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด จํานวน 4 โรงพยาบาล มีพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดจํานวน 
1,594   คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย คํานวณจากสูตร Taro Yamane (1973, อางถึงในบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร, 2544) เมื่อมีระดับนัยสําคัญที่ .05 

 
ใชสูตร n = N ; เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 
             1 + Ne2 

n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง ในที่นี้กําหนด 

รอยละ 5 



 

51

 
                           สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
  แทนคา n = 1,594 
       1 + 1,594 (.05) (.05) 
    = 319 
                  จากการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางที่ได คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน  319  คน รายละเอียดดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
 

ชื่อโรงพยาบาล จํานวนคน กลุมตัวอยาง 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล  
โรงพยาบาลกรุงเทพ   
โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท  
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร  

723 
489 
268 
114 

145 
98 
52 
22 

รวม 1,594 319 
              
  2.  สุมกลุมตัวอยางจํานวน  319  คน จากประชากรพยาบาลทั้งหมด 1,594 คน  
แบบ (Multi –stage sampling) ดวยตนเองมีขั้นตอน ดังนี้  

2.1  สุมหอผูปวยในแตละแผนกของโรงพยาบาลเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง ไดแก 
แผนกผูปวยนอก อายุรกรรม ศัลยกรรม อุบัติเหตุฉุกเฉิน สูติ-นรีเวช วิกฤต/ผูปวยหนัก หองผาตัด 
และกุมารเวชกรรม โดยวิธีการจับฉลาก ใชอัตราสวน 1: 2 ไดหอผูปวยที่เปนตัวอยางของแตละ
โรงพยาบาล ดังแสดงไวในตารางที่ 2-5 

2.2  สุมพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย ของโรงพยาบาลเอกชนที่เปนกลุม 
ตัวอยางโดยวิธีการจับฉลาก ใชอัตราสวน 2: 3 ไดพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง ดังแสดงไวใน
ตารางที่ 2-5 
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ตารางที่ 2  จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
แผนก จํานวนหอ

ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

6 
4 
4 
1 
2 
4 
1 
2 

3 
2 
2 
1 
1 
2 
1 
1 

29 
37 
28 
21 
24 
27 
28 
23 

19 
25 
19 
14 
17 
18 
17 
16 

16 
24 
18 
14 
17 
17 
17 
15 

รวม 27 13 217 145 138 
              
ตารางที่ 3  จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลกรุงเทพ 

แผนก จํานวนหอ
ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

6 
4 
3 
1 
1 
2 
1 
1 

3 
2 
2 
1 
1 
1 
1 
1 

19 
25 
20 
14 
18 
16 
17 
16 

13 
16 
13 
10 
12 
11 
12 
11 

7 
16 
13 
10 
12 
11 
12 
11 

รวม 19 12 145 98 92 
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ตารางที่ 4 จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท 
แผนก จํานวนหอ

ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

6 
3 
2 
1 
1 
2 
1 
1 

3 
2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

11 
16 
7 
8 

10 
11 
10 
9 

9 
7 
5 
6 
6 
7 
6 
6 

9 
5 
5 
2 
4 
5 
5 
5 

รวม 17 11 82 52 40 
              
ตารางที่ 5 จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร 

แผนก จํานวนหอ
ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

5 
2 
1 
1 
1 
2 
1 
1 

3 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

5 
5 
4 
5 
6 
3 
5 
4 

3 
4 
3 
2 
3 
2 
3 
2 

3 
4 
3 
2 
3 
2 
3 
2 

รวม 15 10 37 22 22 



 

54

หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของแตละ
โรงพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการคัดเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติที่ผูวิจัยกําหนด และให
ผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของแตละโรงพยาบาล เปนผูทําการสุมกลุมตัวอยางใหครบ
ตามขนาดของกลุมตัวอยางตามที่ผูวิจัยคํานวณไดในแตละโรงพยาบาล โดยสงแบบสอบถามไป
จํานวน 319 ชุดและไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 292 ชุด คิดเปนรอยละ 91.54 ไดขอมูล
ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง 
ประกอบดวย อายุ ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่ปฏิบัติ  และระดับการศึกษา พบวา ขอมูล
ดานอายุ ประสบการณการทํางาน มีระดับการวัดขอมูลเปนนามบัญญัติ จึงไดนํามาจัดกลุม เพื่อ
ศึกษาลักษณะการกระจายขอมูลตามกลุม และศึกษาเบื้องตนของขอมูลโดยใชการแจกแจงความถี่
และรอยละ ไดผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 6  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ ประสบการณการทํางาน 
 หนวยงานที่ปฏิบัติ และระดับการศึกษา 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N=292) รอยละ 
อายุ   
 21-30 ป                                                                        208 71.2 
 31-40 ป                                                                    71 24.3 
 41-50 ป                                                                        13 4.5 
 อายุเฉล่ีย  29.18 ป  SD = 5.25   อายุต่ําสุด 23 ป   สูงสุด 49 ป 
ประสบการณการทํางาน   
 1 – 5 ป                 207 70.9 
 6 – 10 ป      52 17.8 
 11 – 15 ป      19 6.5 
 16 – 20 ป      12 4.1 
 20 ปขึ้นไป  2 0.7 
 ประสบการณการทํางานเฉลี่ย 5.06 ป   SD = 4.43   ระยะเวลาต่ําสุด 1 ป สูงสุด 25 ป 
หนวยงานที่ปฏิบัติ   
 ผูปวยนอก                                                                    39 13.4 
 อายุรกรรม                                                                    47 16.1 
       ศัลยกรรม                                                                     38 13.0 
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ตารางที่   6 (ตอ)  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N=292) รอยละ 
       อุบัติเหตฉุุกเฉิน                                         28 9.6 
       สูติ-นรีเวช                                                                    34 11.6 
       วิกฤต/ผูปวยหนัก                                                         38 13.0 
       หองผาตัด                                                                     35 12.0 
หนวยงานที่ปฏิบัติ   
 กุมารเวชกรรม                                                              33 11.3 
ระดับการศึกษา  
 ปริญญาตรี     278 95.2 
 ปริญญาโท      14 4.8 

 
 
จากตารางที่6 การศึกษาขอมูลของกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยาง 292 คน  พบวามีอายุระหวาง 21-30 ป  มากที่สุด คิดเปนรอยละ 
71.2   อายุต่ําสุด 23 ป  สูงสุด 49 ป (Χ = 29.18, SD = 5.25) ประสบการณการทํางานอยูระหวาง    
1-5 ป มากที่สุด   คิดเปนรอยละ 70.9 (Χ = 5.06, SD = 4.43) ปฏิบัติในแผนกอายุรกรรมมากที่สุด   
คิดเปนรอยละ 16.1 และระดับการศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 95.2   

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุดประกอบดวยเนื้อหา 5  สวนดังนี้  

สวนท่ี  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ประสบการณการทํางาน 
หนวยงานที่ปฏิบัติ  และระดับการศึกษาโดยมีลักษณะขอคําถามเปนแบบเลือกตอบ และเติมคํา  
จํานวน 4 ขอ  

สวนท่ี  2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงจาก
แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  ซ่ึง มลฤทัย  แกวกิริยา  (2546) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Megginson and Pedler (1992) เปนแบบสอบถามที่นําไปใชในกลุมตัวอยางซึ่งเปน พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีคาความเที่ยงเทากับ .97 และคาความตรง
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เนื้อหาเทากับ .95โดยลักษณะขอคําถามเปนขอคําถามปลายปดและเปนขอความทางบวกทุกขอ 
จํานวน 42 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมทั้ง 7 ดาน ดังนี้ 

1.     ความปรารถนาในการเรียนรู                           จํานวน     6      ขอ 
2.     การวินิจฉัยตนเอง                                            จํานวน     7      ขอ 
3.     การกําหนดเปาหมาย                                       จํานวน     7      ขอ 
4.     การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม                  จํานวน      5     ขอ 
5.     การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น       จํานวน     7      ขอ 
6.    ความอดทนตอสู ความพยายาม                        จํานวน     6      ขอ 
7.     การประเมินผลดวยตนเอง                               จํานวน     4      ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมี

เกณฑการเลือกคําตอบและกําหนดคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
สวนที่  3   แบบสอบถามลักษณะงาน ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามลักษณะงาน ซ่ึง 

แจมจันทร คลายวงศ (2540) สรางขึ้นตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) เปน
แบบสอบถามที่เคยนําไปใชในกลุมตัวอยางซึ่งเปน พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เครือสมิติเวช มีคาความเที่ยงเทากับ .90 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 โดยลักษณะขอคําถาม
เปนขอคําถามปลายปดและเปนขอความทางบวกทุกขอ จํานวน 19 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มี
เนื้อหาครอบคลุมทั้ง 5 ดาน ดังนี้ 

1. ความหลากหลายของทักษะ                             จํานวน      5      ขอ 
2. ความมีเอกลักษณของงาน                                จํานวน      3      ขอ 
3. ความสําคัญของงาน                                         จํานวน      3      ขอ 
4. ความมีอิสระในการทํางาน                               จํานวน     4       ขอ 
5. การรับรูผลการปฏิบัติงาน                                จํานวน      4      ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ

การเลือกคําตอบและกําหนดคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
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4     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 

                สวนท่ี 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยปรับปรุง
จากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง สุภาพร รอดถนอม (2542)  
สรางขึ้นตามแนวคิดของ Bass (1985), Bass and Avolio (1994) เปนแบบสอบถามที่เคยนําไปใชใน
กลุมตัวอยางซึ่งเปนอาจารยพยาบาลที่สอนหลักสูตรพยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข มีคาความเที่ยงเทากับ .94 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ .90 และผูวิจัย
ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาลเอกชน โดยลักษณะขอคําถามเปนขอคําถาม
ปลายปดและเปนขอความทางบวกทุกขอ จํานวน 20 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหา
ครอบคลุมทั้ง 5 ดาน ดังนี้ 

1.    การสรางบารมี                                                    จํานวน      4      ขอ 
2.    การสรางแรงบันดาลใจ                                       จํานวน      4      ขอ 
3.    การคํานึงถึงความเปนบุคคล                               จํานวน      4      ขอ 
4.    การกระตุนปญญา                                               จํานวน      4      ขอ 
5.    การใหรางวลัตามสถานการณ                             จํานวน      4      ขอ 

           ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ
การเลือกคําตอบและกําหนดคะแนนดังนี้ 

5     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
สวนท่ี  5  แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยสราง

ขึ้นเองตามแนวคิดของ Bain (1982) รวมกับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนจํานวน 2 ทานเพิ่มเติม เกี่ยวกับประสิทธิผลของงาน เพื่อใหสอดคลองกับประสิทธิผลของ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพตามบริบทของโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ .92   และคาความ
ตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามปลายปด และเปนขอความทางบวกทุก
ขอ จํานวน 9 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมทั้ง 2 ดาน ดังนี้ 
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1. การบรรลุเปาหมายของงาน                             จํานวน     5     ขอ 
2. คุณภาพการบริการ                                          จํานวน     4      ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกคําตอบและใหคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนประสิทธิผลของงาน โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลว
หาคาเฉลี่ยโดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี้  (ประคอง กรรณ
สูต, 2538)  

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับพอใช 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับต่ํา 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับควรปรับปรุง                         
สวนท่ี  6  แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัย

สรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Bain (1982) รวมกับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนจํานวน 2 ทานเพิ่มเติม เกี่ยวกับประสิทธิภาพของงาน เพื่อใหสอดคลองกับ
ประสิทธิภาพของงาน ของพยาบาลวิชาชีพตามบริบทของโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ 
.93 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ 0.81 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามปลายปด และเปน
ขอความทางบวกทุกขอ จํานวน 11 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมทั้ง 2  ดาน  ดังนี้ 

1.  การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน                  จํานวน     7      ขอ 
2.  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                      จํานวน     4      ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกคําตอบและใหคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
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2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนประสิทธิภาพของงาน โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน 
แลวหาคาเฉล่ียโดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี้  (ประคอง 
กรรณสูต, 2538)  

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับพอใช 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับต่ํา 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับควรปรับปรุง                            

                                                          
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1.   ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)   
  ผูวิจัยนําเครื่องมือเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ 
ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษาใหสอดคลองกับวัตถุประสงค พรอมทั้งปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 5 คน  
  โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาความตรงตามเนื้อหาที่พิจารณาความสอดคลองระหวาง
สาระคําถามกับสาระคํานิยามเชิงปฏิบัติการตามกรอบแนวคิดทฤษฎี โดยใหผูทรงคุณวุฒิเปนผู
พิจารณาความถูกตองและขอบเขตเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของขอความ 
รวมท้ังขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ โดยแตละ
ระดับมีความหมายดังนี้ 
 1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

2  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 
  อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

  3 หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 
   เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม  
 จากนั้นผูวิจัยนําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิและขอเสนอแนะที่ไดรับมา
ปรับปรุงแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยถือเกณฑความสอดคลองในการ
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ยอมรับของผูทรงคุณวุฒิตรงกันรอยละ 80 ของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมดหรือ 4 ใน 5 คน (Polit and 
Hungler, 1999: 419) การใหคะแนนและการแปลผลของผูทรงคุณวุฒิ สวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่
กําหนดไว มีรายละเอียดความตรงเนื้อหา ดังนี้ ฉบับที่1 คาความตรงเนื้อหาเทากับ 0.90 ฉบับที่2 คา
ความตรงเนื้อหาเทากับ 0.95 ฉบับที่3 คาความตรงเนื้อหาเทากับ 0.99 ฉบับที่ 4 คาความตรงเนื้อหา
เทากับ 1.0 และฉบับที่ 5 คาความตรงเนื้อหาเทากับ 1.0             
           
         จากขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มีขอคําถามที่ตองปรับปรุงดังตอไปนี้ 
                 
                ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไมมีการแกไข 
                ตอนที่ 2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ไดปรับปรุงดังนี้ 
                สรุป      จากขอคําถามเดิม                                 44   ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร        23   ขอ 
                               ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                           2   ขอ 
                              รวมเหลือขอคําถาม            42   ขอ 
                 ตอนที่ 3  แบบสอบถามลักษณะงาน ไดปรับปรุงดังนี ้

  สรุป      จากขอคําถามเดิม                19   ขอ 
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร      2   ขอ 
                              ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                                    -   ขอ 
                              รวมเหลือขอคําถาม            19   ขอ 
                 ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ไดปรับปรุงดังนี้ 
               สรุป      จากขอคําถามเดิม             20   ขอ 
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร      3   ขอ 
                               ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน -   ขอ 
    รวมเหลือขอคําถาม              20   ขอ 
                ตอนที่ 5  แบบสอบถามประสิทธิผลของงานไดปรับปรุง ดงันี้ 
               สรุป      จากขอคําถามเดิม              11   ขอ 
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร          2    ขอ 
                               ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                                2   ขอ 
                                                       รวมเหลือขอคําถาม              9   ขอ 
                ตอนที่ 6  แบบสอบถามประสิทธิภาพของงานไดปรับปรุง ดังนี ้
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   สรุป      จากขอคําถามเดิม              13   ขอ 
                                                       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร   2   ขอ 
                                ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                                2   ขอ 
                                                       รวมเหลือขอคําถาม                                              11   ขอ 
 
แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุง 
  
 แบบสอบถามภายหลังจากการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิไดขอ
คําถามเชิงบวกทั้งหมด มีรายละเอียด ดังนี้ 
                       ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน    4   ขอ 
                       ตอนที่  2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาล    จํานวน   42  ขอ 
                                                ของพยาบาลวิชาชีพ 
                       ตอนที่  3  แบบสอบถามลักษณะงาน                                      จํานวน  19  ขอ 
                       ตอนที่  4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ         จํานวน  20  ขอ 
        หัวหนาหอผูปวย                                                  
                        ตอนที่  5  แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน  จํานวน   9   ขอ 
                        ตอนที่  6  แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน  จํานวน  11  ขอ 

                                   
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability) 

   นําเครื่องมือที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงไดรับการ
ปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานในหอผูปวยอยางนอย 1 ปในโรงพยาบาล
บางกอกเนอสซิ่งโฮมที่ไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 30 คน แลวนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพเทากับ .97 แบบสอบถามลักษณะงานเทากับ .92  
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ .96 และแบบสอบถาม
ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เทากับ .92 และแบบสอบถามประสิทธิภาพ
ของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เทากับ .93 
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จากนั้นจึงนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง เมื่อนํา
แบบสอบถามไปใชในการเก็บขอมูลแลวจึงนํามาหาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคา
ความเที่ยง ดังตารางที่7 
 
ตารางที่ 7  คาความเที่ยงของแบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ แบบสอบถาม 
  ลักษณะงาน แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ 
  แบบสอบถามประสิทธิผลและประสทิธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
  เมื่อนําไปทดลองใชและเมื่อใชจริง 
 

คาความเที่ยง  
เคร่ืองมือ กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยาง 

(n = 292) 
แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  0.97 0.97 
แบบสอบถามลักษณะงาน    0.92 0.90 
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย             

0.96 0.94 

แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน  0.92 0.92 
แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน 
  

0.93 0.92 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
               

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 4 โรงพยาบาล เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพ 
 2.   สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชน  จํานวน 4 โรงพยาบาล สงให
คณะกรรมการพิทักษสิทธิ์ตัวอยางการวิจัยขององคการ โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
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การวิจัยในมนุษยของแตละโรงพยาบาลพิจารณาเห็นชอบกอน (มีเฉพาะโรงพยาบาลบํารุงราษฎร) 
หลังจากนั้นผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.   ผูวิจัยนําหนังสืออนุญาตในการเก็บขอมูลการวิจัยไปติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบ
ดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลดวยตนเอง และชี้แจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูลแกพยาบาลวิชาชีพที่ไมได
ดํารงตําแหนงทางการบริหารจากทุกแผนกไดแก แผนกผูปวยนอก แผนกอายุรกรรม แผนก
ศัลยกรรม แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉิน แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม และแผนวิกฤต/
ผูปวยหนัก โดยสุมหอผูปวยในแตละแผนกและสุมพยาบาลในหอผูปวยเปนกลุมตัวอยาง ในการ
คัดเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติที่ผูวิจัยกําหนดและใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางจากการจับฉลาก
โดยผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลทําการแจกแบบสอบถาม
ตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล และเพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ของกลุม
ตัวอยางและเพื่อใหไดขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัยไดเตรียมซองใหผูตอบ
แบบสอบถาม เมื่อตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลวใหผูตอบแบบสอบถามใสซองปดผนึกแลว
สงกลับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลหลังจากนั้นผูวิจัยติดตอรับแบบสอบถามดวย
ตนเอง 
 4.  ผูวิจัยประสานงานกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลในการแจกและ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง โดยแบบสอบถามของผูวิจัยใสซองไวอยางมิดชิด เพื่อ
เปนการพิทักษสิทธิ์ของผูตอบแบบสอบถาม 
 5.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต 5 มกราคม 2552 – 23 กุมภาพันธ 2552    รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 299 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.73 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งหมด 319 ฉบับ  
 6.  ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาเพื่อความสมบูรณของขอมูลได
แบบสอบถามที่สมบูรณและนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 292 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.54 ของ
แบบสอบถามที่สงไป และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตอไป 
 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
              เริ่มดําเนินการวิจยัหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
ในคน กลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษกลุมตัวอยางดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยทําหนังสือยินยอมใหกลุมตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย โดยทําการเก็บ
รวบรวมเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมในการวิจัยเทานั้น 
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 2.  ช้ีแจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามแก
ผูที่ถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางใหทราบถึงสิทธิในการเขารวมการวิจัยหรือปฏิเสธการเขารวมวิจัย
ซ่ึงไมเกิดผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงาน ขอมูลท่ีไดจะถูกนําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น ไมมีการลง
ช่ือผูเขารวมวิจัย และในระหวางตอบแบบสอบถามหากผูเขารวมวิจัยตองการยุติการใหขอมูล      ก็
สามารถทําได โดยไมจําเปนตองแจงเหตุผลใดๆ 
 3.  เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยจะเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และจะทําลายทิ้งหลังเสร็จสิ้นการทําวิจัย 
 4.  วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่             
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
               ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
              1.  ขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย อายุ ประสบการณในการทํางาน หนวยงานที่ปฏิบัติ 
และระดับการศึกษา นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) เปนจํานวนและ
รอยละ 
              2.  ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน นํามาวิเคราะหโดย
ใชสถิติในการคํานวณคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) จําแนก
เปนรายขอ รายดานและโดยรวม  
             3.  ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
นํามาวิเคราะหโดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson is product 
moment correlation coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑ
เปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 
11) 

 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.70 ถึง 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.30 ถึง 0.69 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.29 ถึง และต่ํากวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
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สวนเครื่องหมาย + หรือ -  แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน + 
หมายความวา ขอมูลของตัวแปรที่ศึกษามีความสัมพันธกันในลักษณะตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน- หมายความวา ขอมูลของตัวแปรที่ศึกษามีลักษณะตรงกันขาม 
 
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และความสัมพันธ
ระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยาง จํานวน 292 คน  

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลาํดับ ดังนี้  
       ตอนที่  1 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   
         ตอนที่  2 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพของงาน  ตามการรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   
 ตอนที่  3    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
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ตอนท่ี  1  ศึกษาประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร   
 
ตารางที่  8        คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของงาน ตามการรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดานและ
โดยรวม (n = 292) 

 
ประสิทธิผลของงาน Χ  SD ระดับ 

ดานคุณภาพการบริการ                                           4.15 .62 ดี 
ดานการบรรลุเปาหมายของงาน            4.02 .62 ดี 

รวม 4.09 .62 ดี 
 
จากตารางที่ 8  พบวา  ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชน  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับดี (Χ = 4.09, SD=0.62) เมื่อพิจารณาพบวา ดานคุณภาพการ
บริการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (Χ = 4.15) และดานการบรรลุเปาหมายของงาน (Χ = 4.02) 
 
ตอนท่ี  2   ศึกษาประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร   
 
ตารางที่  9        คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดานและ
โดยรวม (n = 292) 

 
ประสิทธิภาพของงาน Χ  SD ระดับ 

ดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน                   4.07 .68 ดี 
ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                       3.97 .67 ดี 

รวม 4.02 .68 ดี 
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จากตารางที่ 9  พบวาประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชน กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดีเชนกัน (Χ = 4.02, SD=0.68) โดยมีดานการใชทรัพยากรใน
การปฏิบัติงาน (Χ = 4.07) และดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน (Χ = 3.97) ตามลําดับ 
 
ตอนที่  3   การศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่  10     คาสัมประสิทธ์ิระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
       ของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ 
       พยาบาลวิชาชีพ  

ตัวแปร 

ประสิทธิผล
ของงาน

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 

(r) 

ประสิทธิภาพ 
ของงาน 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 

(r) 

P - value การแปลผล 

การพัฒนาตนเอง  .632 .581 .000 ปานกลาง 
ลักษณะงาน                                             .630 .573 .000 ปานกลาง 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย          

.466 .421 .000 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  13  ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาตนเอง ลักษณะงานและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   มีความสัมพันธทางบวก  ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของ
งาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 
.632, .630 .466) ตามลําดับ และการพัฒนาตนเอง ลักษณะงานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย   มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .581, .573 .421) 
ตามลําดับ  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  เขตกรุงเทพมหานคร 4 โรงพยาบาล ประกอบดวย 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล โรงพยาบาลกรุงเทพ  โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิทและ
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร จํานวน 1,594 คน กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู
ในแผนกผูปวยนอก อายุรกรรม ศัลยกรรม อุบัติเหตุฉุกเฉิน สูติ-นรีเวช วิกฤต/ผูปวยหนัก หองผาตัด 
และกุมารเวชกรรม จากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi –stage sampling) คํานวณกลุม
ตัวอยางได จํานวน 319 คน 
              เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 6  ตอน คือ 
              ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ 
              ตอนที่  2   แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบ 
สอบถามการพัฒนาตนเอง ซ่ึง มลฤทัย แกวกิริยา (2546) สรางไวตามแนวคดิของ Megginson and  
Pedler (1992) มีคาความเที่ยงเทากับ .97 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ .95 จํานวน  42  ขอ 
              ตอนที่  3     แบบสอบถามลักษณะงาน ผูวจิัยปรับปรุงจากแบบสอบถามลักษณะงาน ซ่ึง 
แจมจนัทร คลายวงศ (2540) สรางไวตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) มีคาความเที่ยง
เทากับ .90 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 จํานวน 19 ขอ 
              ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยปรับปรุง 
จากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง สุภาพร รอดถนอม (2542)  
สรางไวตามแนวคิดของ Bass (1985), Bass and Avolio (1994) มีคาความเที่ยงเทากบั .94 และคา
ความตรงเนื้อหาเทากับ .90 และผูวิจยัปรับปรุงจากแบบสอบถามของ สุภาพร รอดถนอม (2542) 
โดยใชแนวคิดของ Baling et al. (2000) จํานวน 20 ขอ 
              ตอนที ่ 5   แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน ผูวิจยัสรางขึน้เองตามแนวคดิของ Bain (1982) 
รวมกับการสมัภาษณผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน จํานวน 2 ทาน เพื่อใหสอดคลอง 
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กับประสิทธิผลของงานโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ .92 และผานการตรวจสอบความ
ตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 จํานวน 9 ขอ 

ตอนที่  6      แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน ผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Bain 
(1982) รวมกับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน จํานวน 2 ทาน เพื่อให
สอดคลองกับประสิทธิภาพของงานโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ .93 และผานการ
ตรวจสอบความตรงเนื้อหาเทากับ .81 จํานวน 11 ขอ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาและไดรับการ
ตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา การตีความของขอ
คําถามและความครอบคลุมของเนื้อหา โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 (4 ใน 
5) และตรวจสอบความเที่ยงโดยนําเครื่องมือไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบางกอก
เนอสซิ่งโฮม จํานวน 30 คน มาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบ 
ถามการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน เทากับ .97, .92, .96, .92 และ .93 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยสงหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 4 แหง หลังจากนั้น 2 สัปดาห 
ประสานงานกับผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของแตละโรงพยาบาล เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําสงแบบสอบถามใสซองพรอมปากกา 1 ดาม เพื่อตอบ
แบสอบถาม และชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย โดยขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามคืน
โดยใหผูตอบแบบสอบถามใสซองปดผนึก แลวสงกลับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการ
พยาบาลหลังจากนั้นผูวิจัยติดตอรับแบบสอบถามดวยตนเอง  แบบสอบถามที่สงไปทั้งส้ิน 319 
ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนในระยะเวลาที่กําหนด จํานวน 299 ฉบับ และมีความสมบูรณของ
ขอมูลที่นําไปวิเคราะหไดจํานวน 292 ฉบับ 
  ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหคาสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการคํานวณหา 
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน คํานวณหาความสัมพันธดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
1.     ประสิทธิผลของงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน  

กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับดี (Χ = 4.09, SD=0.62) โดยมีดานคุณภาพการบริการ (Χ = 4.15) 
และดานการบรรลุเปาหมายของงาน (Χ = 4.02) ตามลําดับ 

2. ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัดี (Χ = 4.02, SD=0.68) โดยมีดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
(Χ = 4.07) และดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน (Χ = 3.97) ตามลําดับ 

3.        ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
หัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา 

3.1     การพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลของงาน ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.2     ลักษณะงาน มีความสัมพนัธทางบวก กบัประสิทธิผลของงาน ตามการ 
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.3     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก 
กับประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.4     การพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิภาพของงาน ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.5     ลักษณะงาน มีความสมัพันธทางบวก กับประสิทธภิาพของงาน ตามการ 
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.6     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก 
กับประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. จากผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับด ี (Χ  = 4.09) โดยพิจารณาจากขอคําถามทั้งรายขอ
และรายดานแลว แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญการทํางานที่มีคุณภาพและสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการที่กําหนดไว ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนมีการแขงขนัดวยการสราง
ความแตกตางในการใหบริการ  โดยเนนการยกระดับคณุภาพและมาตรฐานเพื่อใหเกิดการยอมรับ
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ทางดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล  เพื่อจูงใจใหผูปวยมาใชบริการเพิ่มมากขึ้น  ดงันั้นในแตละ
โรงพยาบาลจึงไดมีการพัฒนาคุณภาพการบริการในทุกหนวยงาน รวมถึงหอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงาน
ยอยที่มีความสําคัญ จึงตองเรงพัฒนาคณุภาพใหไดผลผลิตที่สูงขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอด 
คลองกับวิสัยทัศนและพนัธกิจของโรงพยาบาล  สอดคลองกับแนวคิดของ Bain (1982) ที่วาผลผลิต
ของงานเกิดจากผูปฏิบัติงานแตละคน ชวยเหลือการดําเนนิงานขององคการ โดยปฏิบตัิตามบทบาท
หนาที่ที่องคการกําหนดไวโดยการใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการได
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย สามารถเพิ่มผลผลิตของหอผูปวยใหไดผลลัพธอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ทิพยรัตน กล่ันสกุล (2547) ที่พบวา ประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงาน 
วิจัยของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ทีพ่บวา ประสิทธิผลของหอผูปวย ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวิจยัของ ประภารัตน แบขุนทด (2544) 
ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน พบวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน อยูในระดบัสูงเชนกัน ซ่ึงประสิทธิผลของงานดาน
คุณภาพการบริการ อยูในระดับดี และมคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (Χ  = 4.15) แสดงใหเห็นวา  
การปฏิบัติงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพนั้นเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่
โรงพยาบาลกาํหนด  พยาบาลปฏิบัติงานโดยใชความรู ความสามารถในการชวยเหลือแกปญหา
ตางๆโดยไมมคีวามผิดพลาดเกิดขึ้น ผูรับบริการและญาตมิีความปลอดภัย  ไมเกิดอุบตัิการณหรือขอ
รองเรียนตางๆ ทําใหผูรับบริการและญาตพิึงพอใจกลับมาใชบริการอีก หรือเกดิการบอกตอใหกบั
บุคคลอื่นๆมาใชบริการ ซ่ึงจากสภาพการณในปจจุบันมกีารแขงขันกนัมากขึ้นอยางตอเนื่องระหวาง
โรงพยาบาลเอกชนของไทยดวยกันเอง และการแขงขันกับโรงพยาบาลจากประเทศคูแขงแตละโรง 
พยาบาลตางเรงพัฒนาปรับปรุงศักยภาพการบริการที่มีคุณภาพ เพื่อการแขงขันทางธุรกิจตองปรับ 
เปลี่ยนโครงสรางการดําเนินงานและการบริหารงาน มีความกระตือรือรนไมหยดุนิ่ง ตองปรับตัวให
เขากับการแขงขันในโลกยุคใหม เพื่อตอบสนองใหทันตามกระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเพื่อความอยูรอดขององคการ ทําใหพยาบาลวิชาชีพทุมเทปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิ
คุณภาพการบริการ มีการสนับสนุนใหดูแลชวยเหลือผูรับบริการอยางเต็มความสามารถ และตาม
มาตรฐานวิชาชีพ สอดคลองกับผลการวิเคราะหรายขอพบวา ในขอการปฏิบัติงานโดยผูรับบริการ
และญาติมีความปลอดภัย ซ่ึงอยูในระดับด ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.33) และเมื่อพิจารณารายขอ
พบวาในขอการปฏิบัติงานโดยไมเกิดอุบัตกิารณหรือขอรองเรียนตางๆ อยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด (Χ  = 3.99) อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพมีภาระงานที่ตองรับผิดชอบหลายดาน จํานวน
บุคลากรไมเพยีงพอ ประกอบผูรับบริการในโรงพยาบาลเอกชนมีจํานวนเพิ่มมากขึน้ ความตองการ
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ในการรับบริการที่รวดเร็ว และคาดหวังกับคุณภาพการบริการที่ดีกวาโรงพยาบาลของรัฐ อาจทําให
เกิดขอรองเรียนตางๆตามมา ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จีระพร แดนเขตต (2543) 
และแววดาว อินทบุตร (2545) ที่พบวา ดานคุณภาพการบริการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน อยูในระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี (2547) ที่พบวา ดาน
คุณภาพการบริการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสูงเชนกนั   

สวนประสิทธิผลของงานดานการบรรลุเปาหมายของงาน อยูในระดับสูง (Χ = 3.97) แสดง
ใหเห็นวา จากการที่โรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนาเพื่อใหผานการรองรับคุณภาพโรงพยาบาลตางๆ 
เชน มาตรฐานตามสถาบันพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (H.A.) มาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล (JCIA) ทําใหมีความชัดเจนในเรื่องนโยบาย เปาหมายตลอดจนมีการจัดทํามาตรฐาน 
การปฏิบัติการตางๆที่ชัดเจน ทําใหพยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานตางๆอยางมีหลักการ เทคนิค 
วิธีการตางๆในการสนับสนนุชวยเหลือในการทํางานอยางเขมงวด ถูกตอง เพื่อปองกันไมใหเกดิ
ขอผิดพลาดที่เปนอันตรายตอผูปวยและญาติ ตลอดจนบคุลากรทุกคนในองคการ สอดคลองกับการ
ผลวิเคราะหรายขอพบวา ในขอพยาบาลปฏิบัติงานโดยสามารถตอบสนองความตองการของผูปวย
และญาติไดอยางมีคุณภาพ มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.09) และเมื่อพิจารณารายขอพบวา ในขอ
การปฏิบัติงานโดยเขาใจวิสัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย อยูในระดับด ี มี
คะแนนเฉลี่ยต่าํสุด (Χ  = 3.92) อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานโดยยังตองการความเขาใจ
ในวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย ดังนั้นผูบริหารจะตองทําใหวิสัยทัศน 
พันธกิจ และเปาหมายขององคการและหอผูปวยมีความชดัเจนมากขึ้น และตองมีแนวทางปฏิบัติไป
ในทิศทางเดยีวกันทั้งองคการ ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของแววดาว อินทบุตร (2545) 
ที่พบวา ดานการบรรลุเปาหมายของงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชุน อยูในระดับสูง 
และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี (2547) ทีพ่บวา ดานการบรรลุเปาหมายของงาน 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสงูเชนกัน 
 2.  จากผลการวิจัย พบวา ประสิทธิภาพของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดบัดี (Χ  = 4.02) โดยพิจารณาจากขอคําถาม
ทั้งรายขอและรายดานแลว แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญกับการใชทรัพยากรใน
การปฏิบัติงานอยางประหยัดและคุมคาตามที่หนวยงานและองคการกําหนดไว ทัง้นี้เนื่องมาจาก
ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมีการเพิ่มงบประมาณคาใชจายดานอาคาร สถานที่  ระบบเทคโนโลยี 
และเครื่องมือทางการแพทย (ศูนยวิจยักสกิรไทย, 2550) ตลอดจนการจางบุคลากรผูเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทางดานตางๆเพิ่มมากขึ้นเพือ่ยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน ทําใหตนทุนเพิ่มมากขึน้แตไมสามารถ
ปรับอัตราคารักษาพยาบาลใหสอดคลองกับการลงทุนได ผูบริหารจึงใหความสําคัญในการวิเคราะห 
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ตนทุน การบริหารจัดการในดานการใชวัสดุอุปกรณทีจ่ําเปนตางๆ รวมทั้งสาธารณูปโภคใหมี
ประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลวิชาชีพรับทราบนโยบายและใหความสําคัญกับการใชทรัพยากรตางๆ
อยางประหยัดและใหเกดิประโยชนสูงสุด เชน มีการบํารุงรักษาเครื่องมือเพื่อยืดอายกุารใชงานของ
เครื่องมือ มีตรวจสอบเครื่องมือใหพรอมใชอยูเสมอ มีการเลือกใชวัสดุอุปกรณตามลําดับการใชงาน 
เมื่อพยาบาลวชิาชีพรับทราบนโยบายทีใ่หความสําคัญในการใชทรัพยากรตางๆใหเกิดประโยชน
สูงสุด ทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
สอดคลองกับการผลการวิเคราะหรายขอทีพ่บวา ในขอการใชวัสดุอุปกรณที่ฆาเชื้อตามลําดับการใช
กอนและหลังตามอายุการใชงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.82) สําหรับการปฏิบัติงานตาม
ปริมาณภาระงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.72) อธิบายไดวา การ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนมีปริมาณที่มาก มงีานที่รับผิดชอบมาก ทั้งงานที่
เกี่ยวกับวิชาชพีโดยตรงทั้งดานการบริหาร วิชาการและการบริการ อีกทั้งงานที่ตองรับผิดชอบแทน
บุคลากรในสาขาอื่นๆ ดังนั้นผูบริหารควรจัดอัตรากําลังพยาบาลใหมีจํานวนเพยีงพอกับภาระงาน 
หรือจัดใหมีเจาหนาที่งานดานตางๆเชนงานธุรการ เพื่อชวยลดภาระงานที่ไมใชงานพยาบาลลง ทํา
ใหพยาบาลมีเวลาเพียงพอในการปฏิบัติงานดานการบริการพยาบาล และงานกิจกรรมดานการ
พัฒนาคุณภาพตางๆอยางเต็มที่  ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ แววดาว อินทบุตร 
(2545) พบวา การใชทรัพยากรในการปฏบิัติงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน อยูใน
ระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี (2547) ที่พบวา การใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับสูงเชนกัน   
 สวนประสิทธิภาพของงาน ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี (Χ = 3.97) 
แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญกับงานบริการพยาบาล ซ่ึงเปนหนาที่หลักของ
พยาบาลวิชาชพีอีกทั้งการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติ 24 ช่ัวโมง ลักษณะงาน
เปนงานประจาํที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติอยูเสมอ ในการรับผิดชอบงานเกี่ยวกับการดูแลชวยเหลือผู 
ปวยโดยตรง ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการบริการโดยตรงกับผูปวยและครอบครัวโดย 
ใชกระบวนการพยาบาล เพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวมผสมผสานกับการดูแล
ผูปวยวกิฤตและฉุกเฉิน มสีวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพที่เกีย่วของเพื่อการดแูลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกดิปญหาฉุกเฉนิ
ไดอยางปลอดภัย (กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข, 2540) สอดคลองกับการผลวิเคราะหราย
ขอที่พบวา ในขอพยาบาลปฏิบัติงานใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทนัเวลา ซ่ึงอยูใน
ระดับดี มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.12)  และเมื่อพิจารณารายขอในขอพยาบาลปฏิบัติงานใช
เวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะงาน อยูในระดับดี แตมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 
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3.54) อาจเนือ่งมาจากพยาบาลมีภาระงานที่ตองรับผิดชอบหลายดาน การกําหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานจึงเปนไปไดยาก ไมสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเวลาที่ไดวางแผนไว  ดังนั้นพยาบาล
ตองมีการจัดลําดับความสําคญัของงานและปฏิบัติงานใหตรงตามเปาหมายและตามระยะเวลาที่
กําหนด เพื่อใหไดผลลัพธตรงตามความตองการของหนวยงาน  ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ แววดาว อินทบุตร (2545) พบวา ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลชุมชนุ อยูในระดบัสูง และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี 
(2547) ทีพ่บวา ระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป อยูใน
ระดับสูงเชนกนั   
 3.   ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา 
  3.1     ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลของงานตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน   ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับ
ปานกลาง (r = 0.632) กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาตนเองทําใหเกิดการพัฒนาทักษะ
ความรู  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล ในทางตรงกันขามหากพยาบาลวิชาชีพไมมีการ
พัฒนาตนเอง ก็จะทําใหพยาบาลไมเกิดการพัฒนาทักษะความรู  ทําใหสงผลกระทบตอประสิทธิผล
ที่ไมดีเชนกัน ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) พบวา  
การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน และการพัฒนาตนเองสามารถ
พยากรณประสิทธิผลของทีมงานไดรอยละ 68.2 อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร มีการพัฒนาตนเองมากขึ้น เพื่อใหทันกับความกาวหนาและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป และสอดคลองกับวิสัยทัศน ปรัชญา และพันธกิจของโรงพยาบาล  
     3.2     ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน  กับประสิทธิผลของงานตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  ผลการวิจัยพบวา  มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปาน
กลาง (r = 0.630) กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพรับรูลักษณะงานภายในองคการ ทําใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผลของงาน ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ Gelsema  et al. (2005)  พบวา 
ลักษณะงานมีความสัมพันธกับผลลัพธของงานทั้งดานความพึงพอใจและความเครียดของพยาบาล 
สวนการศึกษาของ Roedel and Nystrom (1988) พบวา ลักษณะงานเปนสวนสําคัญที่สะทอนถึง
ปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานไดแก ความพึงพอใจในงาน การขาดงาน การลาออกตลอดจนผลของการ
ปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษา ทัศนีย ทองรักศรี (2544) และ นลินี เกิดประสงค (2547) ที่พบวา
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คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร รับรูลักษณะของงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยูวา เปนลักษณะงานที่ดี  พยาบาลจะเกิดความรู สึกตื่นตัว  เพราะเปนความทาทาย
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดแรงจูงใจอยากจะปฏิบัติงานมากขึ้น ประกอบกับผูบริหาร
มีนโยบายการใหการดูแลผูปวยแบบองครวม โดยสนองความตองการของผูปวยทั้งรางกาย จิตใจ 
สังคม และจิตวิญญาณ  ทําใหพยาบาลสามารถดูแลผูปวยไดอยางครอบคลุม มีอิสระในการ
ปฏิบัติงานในขอบเขตที่รับผิดชอบ ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญใหบริการแกผูปวย
ทุกเพศ ทุกวัย ทุกเชื้อชาติ สามารถใหการรักษาพยาบาลอยางกวางขวาง ทําใหงานของพยาบาลมี
ความหลากหลาย ทําใหพยาบาลตองมีความตื่นตัว สนใจหาความรูและฝกปฏิบัติอยูเสมอ สงผลให
พยาบาลมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 
      3.3     ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  ผลการวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปานกลาง (r = 0.466) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.05 กลาวคือ
หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน อุทิศตนเพื่อ
ประโยชนสวนรวม เพื่อใหงานสําเร็จในเวลาที่กําหนด และบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย 
หัวหนาหอผูปวยทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน หากพยาบาลวิชาชีพรับรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยจะชวย
ยกระดับแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้นโดยกระตุนแรงจูงใจใหกับผูปฏิบัติงานตระหนักถึง
ความสําคัญ คุณคาและเปาหมายของหนวยงานหรือองคการ ทําใหมีความกระตือรือรนและทุมเทที่
จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และหัวหนาหอผูปวยยังชวยกระตุนใหพยาบาล
วิชาชีพคิดหาวิธีการหรือแนวทางใหมๆในการแกไขปญหา มีการแสดงความคิดเห็น มองปญหาที่
เผชิญอยูดวยแงมุมตางๆ โดยการใชเหตุผลพื้นฐาน มีการสนับสนุนใหนําความคิดริเร่ิมสรางสรรค
มาใชในการปฏิบัติงาน จึงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังที่ พวงรัตน บุญญา
นุรักษ (2544: 81) กลาววา การบริหารงานที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายได
นั้น ผูบริหารยุคใหมตองเนนการสรางความรู กระบวนการคิดดวยปญญา การสรางสรรคความรู 
ความสามารถใหกับผูปฏิบัติงาน เพื่อจะไดคิดตัดสินใจงานที่ทําไดอยางอิสระ เกิดประสิทธิผลกับ
องคการไดสูง สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2548) พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธและสามารถทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยของ
พยาบาลประจําการได  และ Wong and Cummin (2007)  ศึกษาพบวา การพัฒนาใหผูนํามีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเปนกลยุทธที่สําคัญที่สงผลตอการเกิดประสิทธิผลของผูปวย  และสอดคลองกับ
การศึกษาของ  สุภาพร  รอดถนอม  (2542) ที่พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมี
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ความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับประสิทธิผลขององคการ  ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็จะสามารถกระตุนและจูงใจใหผูตามสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดได   อธิบายไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพ มีแรงจูงใจในการทํางาน จะทําใหมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทําใหผลการปฏิบัติงานดี    สงผลใหประสิทธิผลขององคการสูงขึ้น 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินการใหเกิดคุณภาพการพยาบาลตามเปาหมาย
ขององคการ จึงตองเปนผูนําในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาลและองคการพยาบาล พรอมทั้งถายทอดใหบุคลากรในหนวยงานทราบทิศทางในการ
ปฏิบัติงาน เห็นคุณคาและความทาทายของงาน เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน มีความ
กระตือรือรน ยินดีทุมเทความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย  และเชื่อมั่นวาผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามที่องคการกําหนด เปนการ
เสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร ทําใหมีการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานแตละคน ดวยเหตุนี้
หัวหนาหอผูปวยจึงตองหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยการคํานึงถึงความ
แตกตางของแตละบุคคล ยอมรับในจุดออนของผูปฏิบัติงาน และมอบหมายงานที่ชวยสนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน สนับสนุนความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน  พยายามคนหา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีการตอบสนองอยางเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานใน
องคการ 
      3.4     ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสทิธิภาพของงาน ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนผลการวิจยัพบวา มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปาน
กลาง (r = 0.581) กลาวคือ หากพยาบาลวชิาชีพมีการพฒันาตนเอง เปลี่ยนแปลงใหตนเองมีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  ทํา
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนผลใหเกิดการปฏิบัติ 
งานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกดิความกาวหนาทั้งตอตนเอง  หนวยงานและองคการพยาบาล ซ่ึง
งานวิจยัคร้ังนีส้อดคลองกับผลการวิจัยของรัชนก วันทอง (2545) พบวา การพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชพี มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน และการศึกษาของ Roseanne (2004) 
พบวา ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับผลผลิตของงานใน 
องคการสุขภาพ อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีการพัฒนา
ตนเองมากขึ้น มีความคิดสรางสรรค สามารถแกไขปญหาและปฏิบัติงานใหการรักษาพยาบาลผูปวย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตอง สะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย และตรงกับความตองการของผูรับบริการ 
     3.5     ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน กับประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปานกลาง 
(r = 0.573) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.05 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพรับรูลักษณะงานภายใน
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องคการ จะทําใหเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ถาบุคคลรับรูลักษณะงานที่ตนเองปฏิบัติ จะทําใหมีความตั้งใจใน
ทํางานดีขึ้น  เปนการสรางแรงจูง ใจในการทํางานวิธีหนึ่ง ซ่ึงเปนปจจัยที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน กุศยา ลีฬหาวงศ (2548) สอดคลองกับการศึกษาของ ธนาภรณ ลีสุริยา
ภรณ (2547) ศึกษาพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร รับรูลักษณะของงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยูวา เปนลักษณะงานที่มีความสําคัญตองปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยผลลัพธที่ไดมี
ความคุมคา คุมทุน พยาบาลวิชาชีพตองใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะงาน 
สามารถใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา  สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ไมทําใหผูรับบริการและญาติบน
หรือรองเรียน 

           3.6     ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยกับ 
ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปานกลาง (r = 0.421) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.05 กลาวคือ 
องคการพยาบาลที่มีผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหการคงอยูของพยาบาลสูง มีขวัญและกําลังใจสูง มี
ความกระตือรือรนในการทํางานมีทีมงานที่ดี เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ (Barker, 
1992) ดังนัน้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล เนื่องจากผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกระตุนใหผูตามมีความตองการและพึงพอใจมากกวาที่เปนอยู ผูนําและผูตามมีการชวย 
เหลือซ่ึงกันและกันในการยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงขึ้น เพื่อใหเกิดการเปลี่ยน 
แปลงภายในกลุม (Dumham-Tayler and Klafehn, 1995) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนปญญาของ
ผูตามใหสามารถจัดอันดับความสําคัญของปญหา โดยการประเมินทางเลือกแตละทางคนควาแลก 
เปลี่ยนและรวมใชทรัพยากรกับหนวยงานอื่น แสวงหาทรัพยากรมาทดแทน เลือกใชนวัตกรรม
สรางรูปแบบการบริการใหมๆ และใชบริการที่มีประสิทธิภาพ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบทบาทและ
การปฏิบัติงาน เพื่อลดการใชทรัพยากรและเทคนิค (พนดิา ดามาพงศ, 2534) ดังนั้นจึงทําใหภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธภิาพของงานตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงในปจจบุนัผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนตางมุงมั่นในการดําเนินการ
สูการพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การพฒันาใหเกิดสิ่งเหลานี้ตองอาศัยผูนําที่ม ี
วิสัยทัศน สามารถกระตุนใหบุคลากรในองคการมีจิตสํานกึในการพัฒนาคุณภาพ และประสิทธิภาพ
การบริการพยาบาล (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542)  
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากการวิจัย พบวา การพฒันาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ดังนั้นแนวทางเพือ่
สงเสริมประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานของพยาบาลวิชาชีพ สามารถกระทําไดดังนี ้
 1. ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จากการศกึษาแมวาอยูในระดับด ี  เมื่อพิจารณารายขอคําถามและรายดานพบวา 
ดานการบรรลุเปาหมายของงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชพีปฏิบัติงานโดย
ยังขาดความเขาใจในวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย ดังนั้นพยาบาล
วิชาชีพตองทบทวนและทําความเขาใจวิสัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคการ และผูบริหารจะ 
ตองทําใหวิสัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย มคีวามชัดเจนมากขึ้น สามารถ
นําไปสูการปฏิบัติได 
 2. ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จากการศกึษาแมวาอยูในระดับด ี  เมื่อพิจารณารายขอคําถามและรายดานพบวา 
ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อาจเนื่องมาจากพยาบาลมภีาระงานที่ตอง
รับผิดชอบหลายดาน ไมสามารถกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และไมสามารถปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเวลาที่ไดวางแผนไวได  อาจทําใหผูรับบริการรอนาน เกดิการรองเรียนในเรื่องของระยะ 
เวลาในการใหการบริการได  ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพตองจัดลําดับความสําคัญของงาน และผูบริหาร
ทางการพยาบาลควรจัดอัตรากําลังพยาบาลใหมีจํานวนเพียงพอกับภาระงาน หรือจัดใหมีเจาหนาที่
งานดานตางๆ เชน งานธุรการ เพื่อชวยลดภาระงานทีไ่มใชงานพยาบาลลง ทําใหพยาบาลมีเวลา
เพียงพอในการปฏิบัติงานดานการบริการพยาบาล และงานกจิกรรมดานการพัฒนาคุณภาพตางๆ
อยางเต็มที่ ทําใหประสิทธิภาพของงานเพิม่ขึ้นและลูกคาพึงพอใจ 
  
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  

1. ดานประสิทธผิลของงาน  ผูบริหารทางการพยาบาลควรพัฒนาโปรแกรมคุณภาพการ 
บริการและวิธีการบรรลุเปาหมายของงาน 

2. ดานประสิทธภิาพของงาน  ผูบริหารทางการพยาบาลควรพัฒนาโปรแกรมการใช 
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบัติงาน 



รายการอางอิง 
 

ภาษาไทย 
กรณิกา  ตนัตกินกพร.  2539.  ความสัมพนัธระหวางกลวิธีการใชอํานาจ กับการเปลี่ยนแปลงของ   
 หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ                 
              เขตกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล    
              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
กระทรวงสาธารณสุข.  2546.  รายงานขอมูลรายชื่อสถานพยาบาลเอกชนประเภทที่รับผูปวยไว 
 คางคนื  ประจาํปงบประมาณ 2545.  นนทบุรี: โรงพิมพองคการรับสงสินคาและพสัดุภัณฑ 
 (ร.ส.พ.). 
กรุงเทพดุสิตเวชการ.  2548.  การประกอบธุรกิจแตละสายผลิตภัณฑ[ออนไลน].  แหลงที่มา:  

http//www.capital.sec.or.th/webapp/corp_fin/datafile/56/20050264T06.DOC  
[5 เมษายน 2551] 

กฤษณา  พกุอิม่.  2546.  การศึกษาตัวประกอบการพัฒนาตนเองเชงิวิชาชีพของพยาบาล                     
 โรงพยาบาลสงักัดของรัฐ.  วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการ 

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
กองการพยาบาล.  2542.  การพัฒนาปฏิบตัิเชงิวชิาชีพ: มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล.    
 พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: สามเจริญการพิมพ. 
กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข.  2539.  คูมือการจัดการบริการพยาบาล: จาก 

หลักการสูการปฏิบตัิ.  พิมพคร้ังที่ 1.  กรุงเทพมหานคร: สามเจริญการพิมพ. 
กองประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ.  2550.  รายชื่อสถานพยาบาลที่รับผูปวยไว     
 คางคนื[ออนไลน].   แหลงทีม่า: http//www.thaimedicalhubnet [20 กนัยายน 2550] 
กาญจนา  คายาดี.  2538.  ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล บรรยากาศทางวชิาการกับ                       
 ผลผลิตทางวชิาการของอาจารยพยาบาล สถานศึกษาพยาบาล เขตกรุงเทพมหานคร.    
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการพยาบาลศึกษา คณะครศุาสตร  
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
 
 
 
 



 

81

กาญจนา  แสนทว.ี  2547.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับผลผลติของงาน ตามการรับรูของพยาบาล  
 ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหาร   
 การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
กุศยา  ลีฬหาวงศ.  2548.  Human Resource Management[ออนไลน].  แหลงที่มา: http://www.  
  google.co.th/search?hl=th&q [13 เมษายน 2552] 
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, สํานักงาน.  2544.  แผนพฒันาเศรษฐกิจและ             
 สังคมแหงชาตฉิบับท่ี9[ออนไลน].  แหลงที่มา: http//www.nesdb.go.th  

[10 ธันวาคม 2544] 
เจริญพร  ตรีเนตร.  2543.  ประสบการณการพัฒนาตนเองของพยาบาลหองผาตัดไทยท่ีไดรับการ 
 ฝกอบรมในประเทศฝรั่งเศส.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวชิาการบริหาร 
 การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
แจมจนัทร  คลายวงษ.  2540.  ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน   
 ลักษณะงาน และความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 โรงพยาบาลในเครือสมิติเวช.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการ
 พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
จรัสศรี ไกรนที.  2539.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ   
 การยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาล  
 ท่ัวไปเขตภาคใตสังกดักระทรวงสาธารณสขุ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.       
 สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน.  2544.  ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบคุลากร  ความ   
 ไววางใจในหัวหนาหอผูปวย  การทํางานในทีมการพยาบาล กับประสิทธิผลของ 
 หอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.     
   สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
จินตนา ยูนิพนัธุ และคณะ.  2530.  รายงานวิจัย เร่ือง การพัฒนาตนเองของพยาบาลไทย.  สมาคม 
 พยาบาลแหงประเทศไทย. 
จิรุตม ศรีรัตนบัลล.  2541.  พัฒนาคุณภาพบริการทางการแพทย: มุงที่ผลลัพธหรือมุงที่กระบวนการ  
 Chula Medical Journal 43(2): 96-51. 
 
 



 

82

จีระพร แดนเขตต.  2543.  พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและผลิตภาพในงานของ      
 พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน เขต10.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ.   
 สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
จุฑาวด ีกล่ินเฟอง.  2543.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ลักษณะงาน และบรรยากาศ            
 องคการกับคณุภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด                          
 กระทรวงกลาโหม.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   
   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ชัยสิทธิ์  เฉลิมมีประเสริฐ.  2544.  มาตรฐานการจัดการทางการเงิน 7 Hurdles กับการจัดทํา                    
 งบประมาณระบบใหม.  กรุงเทพมหานคร: ธีระฟลมและไชเทกซ. 
ชุติมา เลิศกวพีร.  2534.  การศึกษากิจกรรมการพัฒนาตนเอง ตามการรายงานของพยาบาลวิชาชีพ   
  โรงพยาบาลสงักัดทบวงมหาวิทยาลัย.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการ   
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ฐานเศรษฐกิจ.  2551.   โรงพยาบาลเอกชน: ยงัเปนไปอยางตอเนื่อง[ออนไลน].  แหลงที่มา:  

http//www.thannews.th.com/detialNews.php?id=M2421321&issue=2291 
[5เมษายน2551] 

ดนัย เทยีนพุฒ.  2546.  สุดยอดความสําเรจ็ขององคกร.  กรุงเทพมหานคร: นาโกตา. 
ดวงจนัทร บัวคล่ี.  2545.  ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงานการ 

พยาบาล ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคกรของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิ  
ผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจิตเวช.  วิทยานิพนธปริญญา 
มหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย. 

ตวงพร เลาหบตุร.  2545.  แนวคิดสูความสําเร็จ.  กรุงเทพมหานคร: พีเอลิฟวิ่ง. 
ทัศนา  บุญทอง.  2542.  การปฏิรูประบบการบริหารการพยาบาลที่สอดคลองกับระบบบริการ 
 สุขภาพไทยทีพ่ึงประสงคในอนาคต.   กรุงเทพมหานคร: ศิริยอดการพิมพ. 
ทัศนา บุญทอง.  2542.  วิสัยทัศนการพยาบาลไทยป 2000.  วารสารการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ดานสุขภาพ 1(2): 94-102. 
ทัศนา บุญทอง.  2543.  ปฏรูิประบบบริการการพยาบาลที่สอดคลองกบัระบบบริการสุขภาพไทย 
 ท่ีพึงประสงคในอนาคต.  พิมพคร้ังที่ 3.  กรุงเทพมหานคร: ศิริยอดการพมิพ. 
 
 



 

83

ทัศนีย ทองรักศรี.  2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  คุณลกัษณะงาน การไดรับการ                
 เสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความสามารถในการปฏิบัตงิานของพยาบาลวชิาชพี  
 โรงพยาบาลชมุชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ.   
 สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ทิพยรัตน  กล่ันสกุล.  2547.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย  

การมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล 
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง .  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.   

 สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ธงชัย สันติวงษ.  2537.  การบริหารงานบุคคล.  พิมพคร้ังที่ 7.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ 
 ไทยวัฒนาพานิช. 
ธงชัย  สันติวงษ.  2543.  องคการและการบริหารการศึกษาการจัดการแผนใหม.  กรุงเทพมหานคร:       
 สํานักพิมพไทยวัฒนาพานิช. 
ธงชัย  สันติวงษ.  2545.  องคการและการบริหาร.  พิมพคร้ังที่ 11.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ    
 ไทยวัฒนาพานิช. 
ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ.  2547.  การประเมินปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน กรณีศึกษา 

พนักงานบริษทัเอส.แอล.พาราวูดจํากัด[ออนไลน].  แหลงที่มา: http://www.thaihrhub.  
com/index.php/archives/research-view/research [5 พฤษภาคม 2551] 

ธนิตา  ฉิมวงษ.  2539.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับ
 ความพึงพอใจในงานของพยาบาล โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปในภาค
 ตะวันออก สังกัดกระทรวงสาธารณสุข.  วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการ
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
นฤมล  ร่ืนสุข.  2533.  การพัฒนาอัตมโนทศันดวยการพฒันาตนเองโดยกระบวนการกลุมของ 

ผูบริหารระดบัตนโรงพยาบาลชุมชน เขต7.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต.   
สาขาบริหารสาธารณสุข มหาวิทยาลัยมหิดล. 

นลินี  เกิดประสงค.  2547.  ความสัมพันธระหวางคุณลกัษณะงาน ความฉลาดทางอารมณ กับ             
   ความสามารถในการปฏบิัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ ศนูยสุขภาพชุมชนภาคเหนือ  
 ตอนลาง.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
นันทนา  น้ําฝน.  2538.  เอกลักษณของพยาบาลวิชาชีพ.  พิมพคร้ังที่1.  สงขลา: เทมการพิมพ. 
 



 

84

นิชนันท  ฟุงลัดดา.  2548.  การวิเคราะหตัวแปรจําแนกกลุมพยาบาลวชิาชีพท่ีคงอยูในงาน  
 โรงพยาบาลรฐับาลและโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญา 
 มหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
 มหาวิทยาลัย. 
นิตยา  ศรีญาณลักษณ.  2545.  การบริหารการพยาบาล.  นนทบุรี: ประชุมชาง. 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2547.  ระเบียบวิธีการวิจัยทางการพยาบาลศาสตร.  พิมพคร้ังที่ 3 
 กรุงเทพมหานคร: ยูแอนดไอ อินเตอรมีเดีย. 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2550.  ภาวะผูนาํและกลยุทธการจัดการองคการพยาบาล ในศตวรรษที่ 21.     
 พิมพคร้ังที่ 3.  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ประคอง  กรรณสูต.  2542.  สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร.  พมิพคร้ังที่ 3.   

กรุงเทพมหานคร: ดานสุทธาการพิมพ.   
ประพันธ  หาญขวาง.  2538.  องคการแหงการเรียนรู: แนวทางในการพัฒนาองคการและทรัพยากร 
 มนุษยขององคการในอนาคต.  กรุงเทพมหานคร: โครงการบัณฑิตศกึษาการพัฒนา 

ทรัพยากรมนษุย สถาบันบณัฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 
ประภารัตน แบขุนทด.  2544.  ความสัมพนัธระหวางการปฏิบัตบิทบาทดานการบรหิารของหัวหนา  

หอผูปวย กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล 
ชุมชน.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชากาบริหารการพยาบาล คณะ 
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ปราณี  มีหาญพงษ.  2547.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย      
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ 
 พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป.  วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการ 
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ปรานอม  ฉิมอินทร.  2539.  การศึกษากิจกรรมพัฒนาบคุลากรของหัวหนาหอผูปวยสังกัด 
 กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบรหิารการพยาบาล   
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ปริทัศน  โชคไพบูลย.  2548.  พฤติกรรมการจัดการความขัดแยง การพัฒนาตนเองที่สงผลตอ 

ประสิทธิผลของทีมงาน.  วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.สาขาวิชาจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมและองคการ สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ. 

 
 



 

85

ผูจัดการรายสปัดาห.  2550.  โรงพยาบาลเอกชนระดมแส!...เปดชิงความเปนหนึง่[ออนไลน].   
แหลงที่มา: http//www.citiservice.net/forum/index.php?topic=14165.msg14165 
[5 เมษายน 2551] 

ผูจัดการออนไลน.  2546.  โรงพยาบาลเอกชนยงัไมพนภาวะวิกฤติ[ออนไลน].  แหลงที่มา:    
 http//www.geocities.com/ekonomize/tfb.TFB2003feb19p1.htm [18 กมุภาพันธ 2546] 
พจน  เพชระบรูณิน.  2528.  การพัฒนาตนเอง.  กรุงเทพมหานคร:  คณะกรรมการสงเสริมงานวิจัย  
   สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 
พนิดา  ดามาพงศ.  2534.  การพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําสขุภาพดถีวนหนาของสาธารณสุข                 
 อําเภอ.  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต.  สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร                 
 มหาวิทยาลัยมหิดล. 
พรจันทร  เทพพิทักษ.  2548.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอ 
 ผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสทิธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
 ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ 
 ปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
พรรณิภา  สืบสุข.  2548.  ความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะของงาน ภาวะผูนําการ 

เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  2537.  ความสําคัญ ปญหาและความตองการการพัฒนาบุคลากรพยาบาล.  
 วารสารพยาบาลจุฬาลงกรณ 6 (3): 23–28. 
พวงรัตน  บญุญานุรักษ.  2540.  หลักการและแนวคิดการบริหารจัดการหอผูปวยที่มุงคุณภาพการ
 บริการ.  วารสารคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 5 (มกราคม–เมษายน 2540): 
 35–44. 
พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  2544.  กาวใหมสูบทบาทใหมในการบริหารการพยาบาล.  

กรุงเทพมหานคร: วังใหมบลูพรินท. 
พวงรัตน  บุญญารักษ.  2546.  ขุมปญญาทางพยาบาลศาสตร.  กรุงเทพมหานคร: พระรามสี่ปร๊ินติ้ง. 
 
 
 



 

86

พิมผกา  ไชยยาเลิศ.  2548.  ความสัมพันธระหวางการนิเทศของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝ 
 สัมฤทธิ์ กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล  
 มหาวิทยาลัย.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
เพ็ญจันทร  แสนประสาน และคณะ.  2542.  การพัฒนาคุณภาพการพยาบาล สูโรงพยาบาลคุณภาพ    
 สระบุรี: อรานันทการพิมพ. 
ฟาริดา  อิบราฮิม.  2541.  นิเทศวิชาชีพและจริยศาสตรสําหรับพยาบาล.  พิมพคร้ังที่2.    
 กรุงเทพมหานคร: สามเจริญพานิชย. 
ฟาริดา  อิบราฮิม.  2542.  สาระการบริหารการพยาบาล.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: สาม 

เจริญพานิชย. 
ฟาริดา  อิบราฮิม.  2545.  สาระนารู: พยาบาลกับการเปลี่ยนแปลง.  วารสารพยาบาลศาสตร 20 (2):                          
 9-12. 
ภรณี  กีรติบุตร.  2529.  การประเมินผลขององคการ.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพโอเดียนสโตร. 
มลฤทัย  แกวกิริยา.  2546.  ความสัมพันธระหวางการพฒันาตนเอง การสนับสนุนจากองคการ กับ 
 การเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวชิาชพี  
 โรงพยาบาลเอกชน.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล      
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ยงยุทธ  เกษสาคร.  2545.  ภาวะผูนําและการจูงใจ.  กรุงเทพมหานคร: ศูนยเอกสารและตํารา  
 สถาบันราชภัฏสวนดุสิต.  
ยุพดี  โสตถิพนัธุ.  2539.  การจัดองคการทางการพยาบาล.  สงขลา: เทมการพิมพ. 
ยุพิน  ยศศรี.  2545.  ความสัมพันธระหวางสมรรถนะในตน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงกับความ                            
 สามารถในการเจรจาตอรองของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกลาโหม. 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร                   
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
รังสิมา  ศรีสุพรรณ.  2547.  ความสัมพันธระหวางการนิเทศของหัวหนาหอผูปวย คุณลักษณะงาน   
 กับการปฏิบตังิานตามการรบัรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง   
 สาธารณสุข.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
 
 



 

87

รัชนก  วันทอง.  2545.  การพัฒนาตนเองของพยาบาลวชิาชพีสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต.    
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร                   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

รัตนา  ทองสวสัดิ์.  2539.  วิชาชพีการพยาบาล: ประเด็นและแนวโนม.  เชียงใหม: ธนบรรณ     
 การพิมพ. 
เรมวล  นันทศภุวัฒน, รววิัลย  วงศลือเกียรติ, บุญพิชชา  จิตตภกัดี และเพชรสุนีย  ทั้งเจริญกุล.   

2545.  พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ความพงึพอใจในงาน ผลิตภาพในงาน  
และความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลสังกัด 
มหาวิทยาลัย.  พยาบาลสาร ฉบับพิเศษ 133-143. 

เรียม ศรีทอง.  2542.  พฤติกรรมมนุษยกับการพัฒนาตน.  กรุงเทพมหานคร: เธิรดเวฟเอ็ดดูเคชั่น. 
ราชบัณฑิตยสถาน.  2542.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2542.  พิมพคร้ังที่ 3. 
 กรุงเทพมหานคร: อักษรเจรญิทัศน. 
ราตรี  พัฒนรังสรรค.  2542.  พฤติกรรมมนษุยกับการพัฒนาตน.  กรุงเทพมหานคร: ภาควิชา  
 จิตวิทยาและการแนะแนว คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฎจันทรเกษม. 
วรดา  ขายแกว.  2542.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะงาน และการคิด   
 อยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบตัิบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอ                         
              ผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการ   
             บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วรรณฤดี  เชาวศรีกุล.  2544.  ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความสามารถในความหลากหลาย 

ในบทบาท และความยืดหยุนของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาลของพยาบาล 
วิชาชพี งานผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการ 

 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วรางคณา  สิริปูชกะ.  2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูงใจ สภาพแวดลอม 
 ในการทํางาน กับการปฏิบตักิิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลประจําการ   
 โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการ 
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วัลยา  เตชชัยกลุ.  2541.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  
 และปจจัยดานองคการ กับการปฏิบัติการพยาบาลอยางอสิระของพยาบาลประจําการ 
 โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการ  
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 



 

88

แววดาว  อินทบุตร.  2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การพัฒนาบคุลากร การทํางาน 
 เปนทีม กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน. 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วารี  พูลทรัพย.  2544.  ความสัมพันธระหวางลักษณะของทีมงาน กับประสิทธิผลของทีมการ                          
 พยาบาลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.  
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร    
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ศิริพร  ตนัติพลูวินยั.  2538.  การพฒันาตน พัฒนาคณุภาพงาน.  รามาธบิดีพยาบาลสาร 1(3): 91–95. 
ศิริพร  ตันติพลูวินัย.  2538.  การพัฒนาศักยภาพการบริหารการพยาบาลเพื่อคุณภาพการพยาบาล.     
 รามาธิบดีวารสาร 1(4): 79-86. 
ศิริพร  ตันติพลูวินัย.  โรงพยาบาลที่ดึงดูดใจคน.  2538.  รามาธิบดีพยาบาลสาร (พฤษภาคม-  

สิงหาคม) 75-84. 
ศิริลักษณ  กุลลวะนิธิวฒัน.  2545.  ความสัมพันธระหวางแรงจงูใจใฝสมัฤทธิ์ การใชเหตุผลเชงิ  
 จริยธรรม บรรยากาศองคการกับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของพยาบาลวิชาชีพ 
 โรงพยาบาลศนูย.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบรหิารการ 
 พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ศุภนิจ  ธรรมวงศ.  2548.  ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค ลักษณะงานกับ  
 คุณภาพชีวติการทํางานของพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ. 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ศูนยวิจัยกสิกรไทย.  2550.  โรงพยาบาลเอกชนรวมตัวเปนเครือขายเสริมความเขมแขง็ธุรกิจ 
 [ออนไลน].  แหลงที่มา: http//www.positioningmag.com/prnews /news.aspx?id =64285  

[19 มีนาคม  2551] 
สงวน  สุทธิเลิศอรุณ.  2545.  พฤติกรรมมนุษยกับการพฒันาคน.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร:  
 ทิพยวิสุทธิ.์ 
สถาบันพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.  2542.  คูมือการประเมินและการรับรองคุณภาพ 

โรงพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: ดีไซร 
สภาการพยาบาล.  2544.  สมรรถนะหลักท่ีจําเปนของผูประกอบวิชาชพีการพยาบาลและการผดุง 
 ครรภชั้นหนึ่ง[ออนไลน].  แหลงที่มา: http//www.tnc.or.th [1 มีนาคม 2552] 



 

89

สมใจ  ลักษณะ.  2543.  การพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน.  กรุงเทพมหานคร: สถาบันราชภัฏ 
 สวนสุนันทา. 
สมชาติ  โตรักษา.  2546.  กลยุทธการบริหารโรงพยาบาลเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน.  กรุงเทพมหานคร:   
 พี.  เอ็น.  การพิมพ.  
สมบูณ  ขัตติยะสุวงศ.  2543.  การบริการของโรงพยาบาลตามกรอบกลยุทธสวนประสมการตลาด 
 บริการตามการรับรูของผูใชบริการ โรงพยาบาลรัฐและเอกชน กรุงเทพมหานคร.   
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
สมยศ  นาวกีาร.  2538.  การบริหาร.  พิมพคร้ังที่ 2.  กรุงเทพมหานคร: นวสาสนการพิมพ. 
สมยศ  นาวกีาร และผุสดี  รุมาคม.  2540.  องคการ ทฤษฎีและพฤติกรรม.  กรุงเทพมหานคร: 
 ดวงกมล. 
สมยศ  นาวกีาร.  2545.  พฤติกรรมองคกร.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพบรรณกิจ.  
สมาคมโรงพยาบาลเอกชน.  2546.  สังคมไทยยังขาดแพทยพยาบาล[ออนไลน].  แหลงที่มา: http//  

www.Thaiph. Org/ [5 มิถุนายน 2546] 
สมิต  อาชีวนจิกุล.  2534.  การพัฒนาตนเอง.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพดอกหญา.  
สยามธุรกิจ.  2550.  โรงพยาบาลบเอกชนไทย[ออนไลน].   แหลงที่มา: http//www.siamturakij.     
          com/home/news/print_news.php?news_id=5427 [5 เมษายน 2551] 
สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ.  2542.  พฤติกรรมองคการ: ทฤษฎีและการประยุกต.   
 พิมพคร้ังที่2 .  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
สายสวาท  เผาพงษ.  2542.  พัฒนาการพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: ประชุมชาง. 
สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล.  2543.  คูมือการตรวจสอบคุณภาพโรงพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: 
 สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน). 
สุดาพร  สงวนวงษ.  2533.  ความสัมพันธระหวางภูมิหลัง อัตมโนทัศน แรงจูงใจในการ  
 ปฏิบตัิงาน การพัฒนาตนเอง กับความสามารถดานมนษุยสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพ   
 โรงพยาบาล สงักัดกระทรวงกลาโหม.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการ 
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
สุดารัตน  เหลาฉลาด.  2547.  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ   
 หัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงาน กับพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาลวชิาชพี 
   โรงพยาบาล มหาวิทยาลัยของรัฐ.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหาร 
 การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 



 

90

สุพัตรา  มะปรางหวาน.  2546.  อนาคตภาพองคการพยาบาลเอกชน โรงพยาบาลเอกชน ในชวง 
 พุทธศักราช 2550-2554.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการบริหารการ   
 พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
สุภาเพ็ญ  ปาณะวัฒนพิสุทธิ์.  2539.  ความพึงพอใจในงานและการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 โรงพยาบาลชมุชน เขต 8.  วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการ 
 พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม. 
สุภาพร  รอดถนอม.  2542.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง การบริหารงาน   
 แบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตามการ   
 รับรูของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ.  วิทยานิพนธ    
 ปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
สุลักษณ  มีชูทรัพย.  2539.  การบริหารงานบุคลากรทางการพยาบาล.  กรุงเทพมหานคร: ศุภวนิช 
   การพิมพ. 
สุลัดดา  พงษรัตนามาน.  2542.  ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํา กับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา 
 คุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการ 
 การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชา 
 การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
อรรณพ  แสงวนิช.  โรงพยาบาล...ธุรกิจที่นาจับตา.  วารสารบรรษัทปริทรรศน 13 [เมษายน 2536]:   
 23-35. 
อัชรี  จิตตภักด.ี  2536.  ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพซ่ึงปฏิบัตงิานในโรงพยาบาลของ    
 รัฐและเอกชนในจังหวัดเชียงใหม.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ.  สาขาวิชาการ 
 บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม.   
อัญชลี  ดวงอไุร.  2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 การรับรูความชัดเจนในนโยบายขององคการ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนา                
 คุณภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม.  วิทยานิพนธ 
 ปริญญามหาบัณฑิต.  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  
  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
อุทัย  เลาหวเิชยีร.  2530.  ทฤษฎีองคการในการบริหารและพัฒนาองคการ.  นนทบุรี: มหาวิทยาลัย 
 สุโขทัยธรรมาธิราช. 
 



 

91

อําไพ  วิชัยยะ.  2541.  ทฤษฎีการพยาบาลกับการบริหารการพยาบาลในศตวรรษที ่21. วารสาร 
 กรมการแพทย 23 (8): 195 205. 
 
ภาษาองักฤษ 
Bain, D.  1982.  The productivity prescription.  New York: McGraw-Hill. 
Barker, A.  M.  1992.  Transformation leadership nursing leadership: A vision for the future.    
 New York: National league for Nursing Press. 
Barling, J., Slater, F., and Kelloway, E.  K.  2000.  Transformational leadership and emotional   
 intelligence: An exploratory  study.  Leadership Organization Development  
 Journal.  21(3): 157-161. 
Barrick , M.  R., Stewart, G.  L., Neubert, M.  J., and Mount, M.  K.  1998.  Relating member   
 ability and personality to work-team processes and team effectiveness.  Journal of     
 Appied  Psychology.  83(3): 377-391. 
Bass, B.  M.  1985.  Leadership and performance beyond expectation.  New York: Free Press. 
Bass, B.  M.  1998.  Transformation leadership industry, military and education impact.   
 New Jersey: Lawrence Erlbaum Associate. 
Bass, B.  M., and Avolio, B.  J.  1997.  Transformation leadership and organization culture.     
 Publication and Multimedia.  17: 112-121. 
Brinkerhoff, R.  O., and Dresster, D.  E.  1990.  Productivity measurement.  Newsbug park:   
 Sage. 
Brown, W., and Moberg, D.  1980.  Organzational theory and management: A macro    
 approach.  New York: Wiley and Son. 
Campion, M.  A., Medsker. G.  J and Higgs. A.  C.  1993.  Relationship between work group  

characteristics and effectiveness: lmplication for designing effective work group.   
Personnel Psychology.  46(4): 823-850. 

Carol, A., Wong and Greta, G.  C.  2007.  The relationship between nursing leadership  
 and patient outcomes: a systematic review.   Journal of Nursing Management.  15(5):  
 508-521. 
 
 



 

92

Cheng, Bor-Shiuan, Chou, Li-Fang , Wu, Tsung-Yu , Huang, Min-Ping and Farh, Jiing-Lih  
Larry,Paternalistic.  2004.  Leadership and subordinate responses: establishing a  
leadership model in Chinese Organizations[Online].  Availablefrom: http://ssrn.  
com/abstract=1007398 [2009, April 13] 

Cummings, T.  G., and Worley, C.  G.  2005.  Organizational development and change.  8thed. 
  New York: South-Western College. 
Diane Huber.  1996.  Leadership and nursing care management.  W.  B.  Saunder Company. 
Dixon, D.  L.  1999.  Achieving results through transformation leadership.  Journal of Nursing    
 Administration.  29(12): 17-21. 
Finkler, S.  A. and Kovner, C.  T.  2000.  Financial management for nurse management.   

2 nd ed.  Phliadelphia: W. B.  Saunders. 
Fippo, E.  B.  1971.  Management: A behavioral approach.  2 nd ed.  Boston: Allyn and Bacon. 
Foot, M., and Hook, C.  2002.  Introducing human resource management.  London: 
 Prentice-Hall. 
Gelsema, T.  I., Margot, V.  D., Stan, M., Simone, A., Marloes, J., and Chris, V.  2005.  Job stress  

in the nursing profession: The influence of organization and environment condition and  
job characteristic.  International Journal of Stress Management.  12(3): 222-240. 

Gibson, J.  L., Lvancevich, J.  M., and Donnelly, J.  H.  2000.  Organizations: Behavior  
structure process.  10th ed.  Boston: McGraw-Hill. 

Graham, N.  O., and Sheppard, C.  1990.  Realities in retention and recruitment.  In N.  L.  chaska   
  (ed).  The Nursing profession: Turning point 3, 440-447.  Philadelphia: C. V.  Mosby. 
Grigsby, K.  A.  1991.  Perceptions of organization climate: Influenced by the organization is 
 structure.  Journal of Nursing Education.  30(2): 81-88. 
Hackman, J.  R.  and Oldham, G.  R.  1980.  Work redesign.  Massachusetts: Addison- Wesly. 
Haloburbo, E.  P., and Thomson, M.  A.  1998.  A comparison of intentional experiences for  
 Baccalaureate nursing students: Developing courtiers.  Journal of Nursing Education       
 37(1): 13-21. 
Huber, D.  1996.  Leadership and nursing care management.  Philadelphia: W.  B.  Saunders. 
Irvine, D.  M., and Evans, M.  G.  1995.  Job satisfaction and turnover among nurse: Integrating  
 research finding across studies.  Nursing Research.  44(4): 246-253. 



 

93

Ivancevich, J.  M., and Matteson, H.  T.  1999.  Organization behavior and management.   
2nded.  Boston: McGraw-Hill. 

Jernigan, D.  K.  1988.  Human resource management in nursing.  New York: Appleton and    
 Lange.  108. 
Jones, G.  R.  2001.  Organizational theory.  3rd ed.  New Jersey: Prentice-Hall. 
Kinicki A., and Kreitner, R.  2003.  Organizations, behavior, key concepts, skill and best 
 practices.  Boston: McGraw-Hill. 
Lowe, K.  B., Kroeck , K.  G., and Sivasubramaniam, N.  1996.  Effectiveness correlates of   
 transformational and transactional leadership: A meta- analysis review.  Leadership   
 Quartery.  7(3): 385-425. 
Manojlovich, M., and Laschinger, H.  K.  S.  2002.  Relationships of empowerment and selected   

personality characteristics to nursing job satisfaction.  Journal of Nursing  
 Administration.  32(11): 586-595. 
Marquis, B.  L.  2000.  Leadership roles and management functions in nursing theory  
 and application.  3rd ed.  Philladelphia: Lippincott. 
Marquis, B.  L., and Huston, C.   J.   1987.  Leader roles and management functions in  

nursing: Theory & application.  3rded.  Philadelphia: Lippincott. 
McNeese-Smith, D.  K.  1995.  Job satisfaction, productivity, and organizational commitment: 
 The result of leadership.  Journal of Nursing Administration.  25(9): 17-26.  
McNeese-Smith, D.  K.  2001.  Staff nurse views of their productivity and nonproductivity. 
 Health Care Management Review.  26(2): 7-19. 
Megginson, D., and Pedler, M.  1992.  Self development: A facilitator   is  guide.   
 London: McGraw-Hill. 
Mettenson, I.  2002.  Organizations: Behavior and management.  6thed.  Boston:  
   McGraw - Hill. 
Mott, P.  E.  1972.  The characteristic of effectiveness organization.  New York: Harper and  

row. 
Newstrom, J.  W., and Keith, D.  1997.  Organization behavior: Human behavior at work. 
 New York: McGraw-Hill, 109 
 



 

94

Ozaralli , N.  2003.  Effect of transformational leadership on empowerment and team  
effectiveness.  Leadership and organization development journal.  24(6): 344-355. 

Polit, D.  F., and Hungler,B.  P.  1999.  Nursing research : Principles and methods.  6thed. 
             Philadelphia: J.B.Lippincott. 
Robbins, S.  P.  2001.  Organizational behavior.  9thed.  New Jersey: Prentice-Hall. 
Roedel, R.  R., and Nystrom, P. C.  1988.  Nursing jobs and satisfaction.  Nursing Management 
 19(2): 34-38. 
Roseanne, C., and Moody.  2004.  Nursing knowledge work and health care productivity.  
 Nursing Administration[Online].  Availablefrom: http//stti.confex.com/stti/inrc15/  

techprogram/paper_18363.htm [4  April 2008] 
Schermerhorn, J.  R.  1996.  Management and organization behavior.  Singapore: John Wiley  
 and Sons. 
Simms, L.  M.  2000.  Professional practice of nursing administration.  3rded.  Albany: 
 Delmar Thomson Learning. 
Steers, R. M., and Porter, L. C.  1979.  Motivation and work behavior.  New York: McGraw- 
 Hill.  
Sullivan, E.  J.  1997.  Effective leadership and management in nursing.  4thed.  California: 
 Addison Wesley. 
Swansburg, R.  C.  1996.  Management and leadership for nursing managers.  2nded. 
 Boston: Jones and Bartlett Publishers. 
Tomey, A.  M.  2001.  Guide to nursing management and leadership.  6thed.  St.  Louis: 
 Mosby. 
Vechio, R.  P.  1995.  Organizational behavior.  3rded.  Florida: Harcourt Brace and company. 
Vroom, V.  H.  1984.  Work and Motivation.  New York: Robert E.  Krieger.  
Yukl, G.  A.  1994.  Leadership in organization.  3rded.  New Jersey: Prentice-Hall. 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

96

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

97

รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
 
1. รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ     อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร      
                                                                                                มหาวิทยาลัยนเรศวร 
2. รองศาสตราจารย ดร. มาริษา ไกรฤกษ  อาจารยประจาํคณะพยาบาลศาสตร         
                                                                                                มหาวิทยาลัยขอนแกน 
3. ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล                             อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
4. ผูชวยศาสตราจารย ร.อ. หญิง ดร. วาสิน ี วิเศษฤทธิ ์          อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 
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หนังสือทดลองใชเครื่องมอืการวิจัย 
และตัวอยางหนังสือขอเกบ็รวบรวมขอมูลการวิจัย 
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เอกสารขอมลูสําหรับกลุมประชากรหรือผูมีสวนรวมในการวจิัย 

ใบยินยอมของกลุมประชากรหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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เร่ือง  ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพ) 
 
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวมยุรา สําเร็จกิจ  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปน
วิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. กัญญดา ประจุศิลป เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซ่ึงในการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน ตาม
รายละเอียดในแบบสอบถามนี้ 
  จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ทานมีสิทธิที่จะไมตอบ
ขอคําถามขอใดที่รูสึกอึดอัดหรือไมสะดวกใจได ดิฉันขอรับรองวาจะเปนเก็บรักษาขอมูลไวเปน
ความลับและผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม ซ่ึงจะไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน 
  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ
เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
                                                                                             
                                                                                            ขอแสดงความนับถือ 

                      นางสาว มยุรา สําเร็จกิจ 
                                                         นิสิตพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  
                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ”  
แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล           4              ขอ
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง                                                     42             ขอ
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะงาน           19             ขอ
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย     20             ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน                    20            ขอ 
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คําชี้แจง   โปรดเติมคําลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง     หนาขอความที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทาน 
 

1.     ปจจุบันทานอายุ...................ป 
 

2. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแหงนี้รวมเปนเวลา      
                 ทั้งหมด....................ป 
 

3.     ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
         ผูปวยพิเศษ 
         ผูปวยนอก 
        อายุรกรรม  
        ศัลยกรรม 
        อุบัติเหตุฉุกเฉิน 
        สูติ-นรีเวชกรรม 
        วิกฤต/ผูปวยหนัก 
        แผนกอื่นๆ (โปรดระบุ)......................................................................... 
 
          4.     ระดับการศึกษา………….. 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวาปริญญาตรี 
 
 
 
 

สวนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
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สวนที่2 แบบสอบถามเรื่องการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชพี 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
              5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 

4     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1. 

ความปรารถนาในการเรียนรู 
ทานมีความพยายามทําความเขาใจวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน  

     

2. ทานเห็นความสําคัญในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
ปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 

     

3. ทานมีการวิเคราะหถึงความตองการในการเรียนรู
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 

     

4. ทานมีความพยายามทีจ่ะปฏบิัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น 

     

5. ทานตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงาน      
6. ทานตองการการเรียนรูตลอดชีวิต      

 
7. 

การวินิจฉัยตนเอง 
ทานวิเคราะหตนเองวามีส่ิงใดที่ตองแกไขและปรับปรุง
ในการปฏิบัติงาน 

     

8. ทานมีจุดเดนในการปฏิบัติงานที่ไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและผูรวมงาน 

     

9. ทานตรวจสอบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติ 
งานของฝายการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
10. ทานเปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานของทานกับเพื่อน

รวมงานเพื่อนาํมาปรับปรุงการทํางาน 
     

11. ทานติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อนํามาใช
ในการปฏิบัติงาน 

     

12. ทานแลกเปลี่ยนความรู ทัศนคติและผลการปฏิบัติงาน
กับผูบังคับบัญชา 

     

13. ทานยินดีใหหวัหนาประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทาน
ตองนําไปปรบัปรุง 

     

 
14. 

การกําหนดเปาหมาย  
ทานกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานตามศักยภาพ
ของทาน 

     

15. ทานกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเอง เชน การอาน
หนังสือ หรือหาขอมูลความรูจากแหลงตางๆ  
การลาศึกษาตอ การประชุมดูงาน 

     

16. ทานเชื่อมั่นวาสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

     

17. ทานวางแผนวธีิการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

     

18. ทานกําหนดเปาหมายเฉพาะกิจในแตละเร่ืองเพื่อการ
พัฒนาตนเอง 

     

20. ทานกําหนดระยะเวลาการพฒันาตนเองใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย 

     

 
21. 

การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม  
ทานติดตามขอมูลขาวสารตางๆ เพื่อนํามาใชในการ
พัฒนาตนเอง 

     

22. ทานขวนขวายเขารับการอบรมเพื่อนําความรูมาพัฒนา
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
23. ทานเขารวมกิจกรรมทางวิชาการทั้ งภายในและ

ภายนอกองคการ 
     

24. ทานศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพนูความรูทั้งแบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ 

     

25. ทานคนควาขอมูลจากสื่ออินเทอรเน็ตเพือ่เพิ่มพูน
ความรู 

     

  
26. 

การสรรหาบุคคล  
ทานยินดีรับฟงผลประเมินความรู ทัศนคติ และการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน 

     

27. ทานขอคําแนะนําถึงแนวทางการปฏิบัติงานจากผูรวม 
งานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากอน 

     

28. ทานขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาในดานความรูและ
การปฏิบัติงานที่มีความซับซอน 

     

29. ทานขอความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในดานขอมูลที่
เอื้อตอการปฏิบัติงานและการเรียนรูงาน 

     

30. ทานพยายามฝกฝนการปฏิบัติงานที่ซับซอนและยุงยาก
รวมกับผูเชี่ยวชาญกอนปฏิบัติงานจริงเสมอ 

     

31. ทานแสวงหาความชวยเหลือและการสนับสนุนจาก
บุคคลอื่นในการพัฒนาตนเอง 

     

32. ทานแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู วิทยาการกาวหนา
กับเพื่อนรวมวชิาชีพภายนอกองคการ 

     

 
33. 

ความอดทน ตอสู และความพยายาม 
ทานพยายามเรียนรูเกีย่วกับงานที่ทานปฏิบัติอยางไมยอ
ทอ 

     

34. ทานใหกําลังใจตนเองเมื่อรูสึกเหนื่อยลากบัการเรียนรู
เร่ืองใหมๆ 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

ขอความ 
5 4 3 2 1 

35. ทานปรึกษาผู เชี่ยวชาญเมื่อเกิดปญหาระหวางการ
ปฏิบัติงาน 

     

36. ทานไมรูสึกทอถอยที่จะเรียนรูการใชเครื่องมือและ
วิธีการปฏิบัติงานใหม 

     

37. ทานไมหลีกเลีย่งการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและ
ซับซอน 

     

38. ทานเขารวมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนา 
ตนเองถึงแมจะมีอุปสรรค เชน เดินทางไกลหรือตอง
แลกเปลี่ยนเวร 

     

   
39. 

การประเมินผลดวยตนเอง 
ทานนําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

     

40. ทานพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

41. ทานตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองกับเปาหมายของ
องคการหรือของตนเอง 

     

42. ทานสามารถพัฒนาตนเองจนบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 
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สวนที่3   แบบสอบถามเรื่องลักษณะงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
                    

     5    หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
                   4     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
                   3     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  
                   2     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
                   1     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

 
 

1. 

ความหลากหลายของทักษะ 
 งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่......... 
ตองใชความรู ทักษะและความชํานาญหลายดานในการ
แกปญหา 

     

2. ตองเรียนรูและพัฒนาทกัษะและเทคนิคการทํางานใหม
อยูเสมอ 

     

3. นาสนใจและทาทายความสามารถ      
4. ตองใชความสามารถในการสื่อสารหลายภาษาในการ

ทํางาน เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาญี่ปุน 
     

5. ตองใชความรูหลากหลายดานมาประยกุตใชในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

     

  
 

6. 

ความมีเอกลักษณของงาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่......... 
มีการระบุขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

     

7. มีการวางแผนใหการพยาบาลและปฏิบัติการพยาบาล
แกผูรับบริการแบบองครวม 

     

8. ไดผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ      
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

   
 

9. 

ความสําคัญของงาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่......... 
มีผลกระทบตอผูรับบริการทั้งดานรางกาย จิตใจ 
อารมณ สังคม 

     

10. ตองใชความรอบคอบและความระมัดระวงัในการ
ปฏิบัติงานเพราะมีความเกี่ยวของกับความปลอดภัยของ
ผูรับบริการ ผูรวมงาน และบุคคลที่ใกลชิด 

     

11. มีความสําคัญและมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จ
โดยรวมขององคการ 

     

 
 
12. 

ความมีอิสระในการทํางาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่........ 
มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึน้ขณะ
ปฏิบัติงาน 

     

13. เปดโอกาสใหทานใชวจิารณญาณและความสามารถ
อยางเต็มที่ในการคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงาน 

     

14. สามารถเลือกตารางการปฏิบัติงานของตนเองได      
15. มีอิสระทําใหทานพยายามทุมเทปฏิบัติงานใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย 
     

  
 
16. 

การรับรูผลการปฏิบัติ งาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่........   
ไดรับทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงจาก
ผูรับบริการ ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

17. มีโอกาสรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานที่มี
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 

     

18. ไดรับทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานในทาง
สรางสรรค 

     

19. ไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานทําใหพัฒนาตนเอง 
ไดดีขึ้น 
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สวนที่4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
                   

     5     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
                   4     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
                   3     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง  
                   2     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
                   1     หมายถึง    ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

    
 

1. 

การสรางบารมี 
หัวหนาของทาน...... 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี  

     

2. 
 

มีความสามารถและทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยาง
เต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    

     

3. ไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา      
4. ทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 
     

 
 

5. 

การสรางแรงบันดาลใจ 
หัวหนาของทาน........ 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     

6. ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูเปนสิ่ง
สําคัญและภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ  

     

7. ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเสมอ      
8. เชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดสําเร็จตาม

เปาหมาย 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

 
 

9. 

การคํานงึถึงความเปนเอกบุคคล 
หัวหนาของทาน...... 
สงเสริมและหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล 

     

10. มอบหมายงานตามความรูความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคล 

     

11. สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาใหมีการ
พัฒนาการปฏบิัติงานใหสูงขึน้ 

     

12. สามารถตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชา
แตละคนไดอยางเหมาะสม 

     

 
 

13. 

การกระตุนปญญา 
หัวหนาของทาน........ 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนกัถึงความสําคัญของ
ปญหาที่เกิดขึน้ขณะปฏิบัติงาน 

     

14. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนวความคิดใหมๆ
ในการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงาน 

     

15. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการ
แกไขปญหาดวยวิธีการที่หลากหลาย  

     

16. สรางบรรยากาศทางวิชาการที่เอื้อตอการแสวงหา
วิธีการปฏิบัติที่มีคุณภาพ 

     

 
 

17. 

การใหรางวัลตามสถานการณ 
หัวหนาของทาน....... 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงผลลัพธของงานที่
ตองการ 

     

18. บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

19. บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงรางวัลที่จะไดรับตอบ
แทนเมื่อปฏิบตัิงานสําเร็จ 

     

20. มีการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
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สวนที่5  แบบสอบถามเรื่องประสิทธิผลของงาน  
คําชี้แจง          โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  โดย
เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
 

5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

   
 
  1. 

การบรรลุเปาหมายของงาน  
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน……. 
โดยเขาใจวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการ
และหอผูปวย  

     

  2. เนนการทํางานเปนทีมทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติ  
งานใหสําเร็จตามเปาหมายของหอผูปวย 

     

  3. โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการเปน
ตัวกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

  4. โดยตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติได
อยางมีคุณภาพ 

     

  5. ไดสําเร็จตามวสัิยทัศน พันธกิจ และเปาหมายที่องคการ
และหอผูปวยกําหนด 

     

   
 
  6. 
 
 
 

คุณภาพการบริการ 
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน….. 
ไดตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่ 
โรงพยาบาลกาํหนด เชน  มาตรฐานตามสถาบันพัฒนา 
และการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (H.A.) มาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล (JCIA) 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

7. โดยผูรับบริการและญาติมีความปลอดภยั        
8. โดยไมเกิดอุบตัิการณหรือขอรองเรียนตางๆ      
9. ทําใหผูรับบริการและญาติพงึพอใจและกลบัมาใช

บริการอีกหรือเกิดการบอกตอใหกับบุคคลอื่นๆมาใช
บริการ 
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สวนที่5  แบบสอบถามเรื่องประสิทธิภาพของงาน  
คําชี้แจง          โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  โดย
เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 

 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
 

 
ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 

 5 4 3 2 1 
 
 

1. 

การใชทรัพยากรในการปฏิบตัิงาน 
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน...... 
โดยการใชวัสดุอุปกรณและสาธารณูปโภคในการ
ปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางคุมคาและเกิดประโยชน
สูงสุด 

     

2. โดยการใชวัสอุปกรณ เครื่องมือที่ฆาเชื้อตามลําดับการ
ใชกอนและหลังตามอายุการใชงาน 

     

3. โดยมีการตรวจสอบวัสดุอุปกรณใหพรอมใชอยูเสมอ      
4. โดยมีการจดัเตรียมวัสดุอุปกรณที่เพยีงพอกับการใชงาน      
5. 
 

โดยดแูลบํารุงรักษาตามแนวทางการบํารุงรักษา
เครื่องมือที่ถูกตองทั้งกอนและหลังการใชงาน 

     

6. โดยมีการแบงปนการใชวัสดอุุปกรณ เครื่องมือตางๆ 
กับหอผูปวยทีอ่ยูใกลเคยีง   

     

7. ตามปริมาณภาระงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง       
 
 
 



 

125

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

 
 

8. 

ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน  
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน… 
ใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ 

     

9. ใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา      
10. สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานใหเกดิประสิทธิ 

ภาพสูงสุด 
     

11. สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วไมทําใหผูรับบริการ
และญาติบนหรือรองเรียน 
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ภาคผนวก ฉ 
 

การวิเคราะหขอมูล จําแนกเปนรายขอ 
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ตารางที่  11   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลของงานตามการรับรู 
     ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานคุณภาพการบริการ 
 
คุณภาพการบริการ                                                                                          X            SD         ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยผูรับบริการและญาติมีความปลอดภัย                       4.33         0.58           สูง 
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่โรงพยาบาล         4.20         0.60           สูง 
กําหนดเชน มาตรฐานตามสถาบันพัฒนาและการรับรองคุณภาพ            
โรงพยาบาล (H.A.) มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล (JCIA)     
ปฏิบัติงานทําใหผูรับบริการและญาติพึงพอใจและกลับมาใช                   4.08          0.64            สูง 
บริการอีกหรือเกิดการบอกตอใหกับบุคคลอื่นๆมาใชบริการ 
ปฏิบัติงานโดยไมเกดิอุบัติการณหรือขอรองเรียนตางๆ                    4.00          0.66           สูง 
                            รวม                                    4.15          0.62           สูง 
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ตารางที่   12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลของงาน ตามการรับรู     
                        ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรงุเทพมหานคร   ดานการบรรลุเปาหมาย 
  ของงาน  
 
การบรรลุเปาหมายของงาน                                                                   X               SD           ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติ               4.09       0.62           สูง                            
ไดอยางมีคณุภาพ 
เนนการทํางานเปนทีมทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน                 4.07   0.61           สูง 
ใหสําเร็จตามเปาหมายของหอผูปวย 
ปฏิบัติงานโดยมีวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายของ                       4.02           0.62           สูง 
องคการเปนตวักําหนดแนวทางในการปฏบิัติงาน 
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมาย                  4.01          0.60            สูง 
ที่องคการและหอผูปวยกําหนด  
ปฏิบัติงานโดยเขาใจวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของ            3.92          0.65           สูง 
องคการและหอผูปวย 
  
                                   รวม                                                                 4.02  0.62           สูง 
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   ดานการใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

 
การใชทรัพยากรในการปฏบิัติงาน                                                              X         SD      ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยใชวัสอุปกรณ เครื่องมือที่ฆาเชื้อตามลําดับ                        4.22       0.58         สูง 
การใชกอนและหลังตามอายกุารใชงาน 
ปฏิบัติงานโดยมีการตรวจสอบวัสดุอุปกรณใหพรอมใชอยูเสมอ      4.20       0.61         สูง 
ปฏิบัติงานโดยดูแลบํารุงรักษาตามแนวทางการบํารุงรักษา                    4.13       0.63         สูง                     
เครื่องมือที่ถูกตองทั้งกอนและหลังการใชงาน 
ปฏิบัติงานโดยมีการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณที่เพียงพอกับการใชงาน      4.08       0.7          สูง     
 ปฏิบัติงานโดยใชวัสดุอุปกรณและสาธารณูปโภคในการ                        4.07       0.59        สูง 
ปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางคุมคาและเกดิประโยชนสูงสุด 
ปฏิบัติงานโดยมีการแบงปนการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมอืตางๆ      4.05       0.71         สูง 
กับหอผูปวยทีอ่ยูใกลเคยีง   
ปฏิบัติงานตามปริมาณภาระงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง       3.72       0.93         สูง     
                                                                   
   รวม                      4.07      0.68         สูง 
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ตารางที่   14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู          
                       ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   ดานระยะเวลาที่ใชใน   
  การปฏิบัติงาน                                                                
 
ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                                                               X        SD       ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา           4.12        0.61         สูง 
ปฏิบัติงานโดยสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานใหเกิด                   3.96        0.63         สูง 
ประสิทธิภาพสูงสุด 
ปฏิบัติงานโดยสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วไมทําให                     3.91        0.68         สูง 
ผูรับบริการและญาติบนหรือรองเรียนสูง 
ปฏิบัติงานโดยใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับ                     3.87        0.77         สูง 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
                                                                
   รวม                3.97      0.67        สูง 
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ตารางที่  15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
       โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานความปรารถนาในการเรยีนรู 
 
ความปรารถนาในการเรยีนรู                                                                X            SD           ระดับ 
 
มีความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึน้                 4.41         0.59          สูง 
ตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงาน                                           4.40         0.68          สูง 
ตองการการเรียนรูตลอดชีวติ                           4.31         0.64    สูง 
มีความพยายามทําความเขาใจวัตถุประสงคในการ                         4.18         0.58    สูง 
ปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน 
เห็นความสําคัญในการปฏิบตัิงานที่สอดคลองกับ            4.13          0.60   สูง 
ปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล  
มีการวิเคราะหถึงความตองการในการเรียนรูเกี่ยวกับงาน                4.08          0.59         สูง 
ที่ปฏิบัติ    
 
   รวม              4.25          0.61         สูง                                
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ตารางที่  16   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานความอดทน ตอสู และความพยายาม 
 
ความอดทน ตอสู และความพยายาม                                                                   X            SD        ระดับ 
 
จะปรึกษาผูเชี่ยวชาญเมื่อเกดิปญหาระหวางการปฏิบัติงาน                          4.14         0.61        สูง 
ใหกําลังใจตนเองเมื่อรูสึกเหนื่อยลากับการเรียนรูเร่ืองใหมๆ                       4.09         0.66        สูง 
พยายามเรียนรูเกี่ยวกับงานทีท่านปฏิบัติอยางไมยอทอ                                 4.05        0.64        สูง 
ไมหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและซับซอน                              4.05         0.64        สูง 
ไมรูสึกทอถอยที่จะเรียนรูการใชเครื่องมือและวิธีการ                                  4.02         0.67        สูง 
ปฏิบัติงานใหม 
เขารวมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนาตนเอง ถึงแม                       3.85         0.75        สูง 
จะมีอุปสรรค เชน เดินทางไกลหรือตองแลกเปลี่ยนเวร    
 
    รวม                                                 4.03         0.66        สูง
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ตารางที่  17  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
                       โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานการประเมนิผลดวยตนเอง 
 
การประเมินผลดวยตนเอง                                                                       X              SD            ระดับ 
 
นําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง                                   4.09         0.61             สูง 
สามารถพัฒนาตนเองจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย                          3.96         0.63             สูง 
พัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่มี                                           3.94         0.67             สูง  
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
ตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองกับเปาหมายของ                                   3.94          0.67             สูง 
องคการหรือของตนเอง   
    
   รวม                                            4.02     0.64           สูง
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ตารางที่ 18   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
    โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น 
 
การสรรหาบุคคล                                                                                      X              SD            ระดับ 
 
ยินดีรับฟงผลประเมินความรู ทัศนคติ และการปฏิบัติงาน                    4.15          0.62           สูง 
จากเพื่อนรวมงาน 
ขอคําแนะนําถึงแนวทางการปฏิบัติงานจากผูรวมงานที่มี                     4.13          0.59           สูง 
ประสบการณในการปฏิบัติงานมากอน 
ขอความรวมมอืจากเพื่อนรวมงานในดานขอมูลที่เอื้อตอ                     4.12          0.58            สูง 
การปฏิบัติงานและการเรียนรูงาน 
ขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาในดานความรูและการ                         4.02          0.67            สูง 
ปฏิบัติงานที่มีความซับซอน      
พยายามฝกฝนการปฏิบัติงานที่ซับซอนและยุงยากรวมกับ                  4.00          0.64             สูง 
ผูเชี่ยวชาญกอนปฏิบัติงานจริงเสมอ 
แสวงหาความชวยเหลือและการสนับสนุนจากบุคคลอื่น                    3.90          0.69             สูง 
ในการพัฒนาตนเอง     
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู วิทยาการกาวหนากับ                       3.77          0.79             สูง 
เพื่อนรวมวิชาชีพภายนอกองคการ 
                                  รวม                                                       4.01   0.65         สูง 
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ตารางที่  19   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดเปาหมาย  
 
การกําหนดเปาหมาย                                                                                 X               SD            ระดับ 
 
เชื่อมั่นวาสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย                 4.13          0.54           สูง 
วางแผนวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย                     4.05          0.57           สูง 
กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานตามศักยภาพของทาน                       4.01         0.57           สูง 
กําหนดเปาหมายเฉพาะกิจในแตละเรื่องเพื่อการพัฒนาตนเอง               3.94          0.62           สูง 
กําหนดวิธีการประเมินผลการพัฒนาตนเองในแตละเปาหมาย               3.88          0.62           สูง 
กําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเอง เชน การอานหนังสือ                   3.85          0.67           สูง 
หรือ หาขอมูลความรูจากแหลงตางๆ  การลาศึกษาตอ   
การประชุมดูงาน  
กําหนดระยะเวลาการพัฒนาตนเองใหบรรลุผลสําเร็จ                            3.83          0.63          สูง 
ตามเปาหมาย 
                                              รวม                                                            3.95      0.60           สูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

136

ตารางที่  20  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการวินจิฉัยตนเอง 
 
การวินจิฉัยตนเอง                                                                                  X                SD          ระดับ 
 
ยินดใีหหัวหนาประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทานตองนํา                     4.21           0.63            สูง 
ไปปรับปรุง 
วิเคราะหตนเองวามีส่ิงใดที่ตองแกไขและปรับปรุงใน                       4.05           0.65            สูง 
การปฏิบัติงาน 
ติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อนาํมาใชในการ                   3.90           0.66             สูง 
ปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทานกับเพื่อนรวมงาน                   3.82          0.65             สูง 
เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางาน 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของ                 3.72          0.65             สูง 
ฝายการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ    
มีจุดเดนในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับการยอมรับจากผูบริหาร                 3.70          0.62             สูง 
และผูรวมงาน  
ทานแลกเปลี่ยนความรู ทัศนคติและผลการปฏิบัติงานกับ                 3.66          0.77             สูง 
ผูบังคับบัญชา     
                 
   รวม                  3.86           0.66        สูง 
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ตารางที่   21   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
 
การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม                                                               X              SD          ระดับ 
 
ติดตามขอมูลขาวสารตางๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาตนเอง                 3.86        0.65         สูง 
ขวนขวายเขารับการอบรมเพื่อนําความรูมาพัฒนาในการ                      3.81        0.68          สูง 
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
เขารวมกิจกรรมทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกองคการ                  3.73        0.72          สูง 
คนควาขอมูลจากสื่ออินเทอรเน็ตเพื่อเพิ่มพูนความรู                  3.63        0.81          สูง  
ศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรูทั้งแบบเปนทางการและ                      3.60        0.76          สูง 
ไมเปนทางการ 
 
   รวม                  3.72    0.72         สูง 
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ตารางที่  22  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ   
        โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานความสําคัญของงาน 
 
ดานความสําคญัของงาน                                                                      X                SD              ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรอบคอบและความ                     4.50            0.63              สูง 
ระมัดระวังในการปฏิบัติงานเพราะมีความเกี่ยวของกับความ 
ปลอดภัยของผูรับบริการ ผูรวมงาน และบุคคลที่ใกลชิด 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีความสําคัญและมีสวนชวย                          4.28            0.61             สูง 
สงเสริมความสําเร็จโดยรวมขององคการ 
งานที่ปฏิบัติเปนมีผลกระทบตอผูรับบริการทั้งดาน                          4.26            0.77              สูง 
รางกาย จิตใจ อารมณ สังคม 
 
  รวม               4.35    0.67             สูง 
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ตารางที่   23  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดานความหลากหลายของทักษะ 
 
ดานความหลากหลายของทกัษะ     X     SD       ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะและความ                       4.31            0.61           สูง 
ชํานาญหลายดานในการแกปญหา 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรูหลากหลายดานมา                    4.25            0.62           สูง 
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองเรียนรูและพัฒนาทักษะและ                    4.20            0.63          สูง 
 เทคนิคการทํางานใหมอยูเสมอ 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความสามารถในการสื่อสาร               4.16            0.71           สูง 
หลายภาษาในการทํางาน เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาญี่ปุน 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ                 4.10            0.71          สูง 
 
   รวม                           4.20   0.66       สูง 
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ตารางที่   24   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
  โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานความมีเอกลักษณของงาน 
 
ดานความมเีอกลักษณของงาน                                                                 X                SD          ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีการวางแผนใหการพยาบาลและ                     4.15           0.67           สูง 
ปฏิบัติการพยาบาลแกผูรับบริการแบบองครวม 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ                       4.14           0.60           สูง 
งานที่ปฏิบัติเปนมีการระบขุั้นตอนและวธีิการปฏิบัติงาน                    4.09           0.66           สูง 
อยางชัดเจน 
 
  รวม                                4.10      0.64          สูง 
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ตารางที่   25   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
   โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดานการรับรูผลการปฏิบัติงาน 
 
ดานการรับรูผลการปฏิบัติงาน                                                                   X             SD        ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดรับทราบการประเมินผลการ                           3.94           0.72           สูง 
ปฏิบัติงานโดยตรงจากผูรับบริการ ผูรวมงานและผูบังคบับัญชา 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติ                           3.90           0.70          สูง 
งานทําใหพัฒนาตนเองไดดขีึ้น 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่รับทราบการประเมนิผลการ                               3.80           0.75          สูง 
ปฏิบัติงานในทางสรางสรรค 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาสรับทราบผลการประเมิน                       3.72           0.85          สูง 
การปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 
 
  รวม                   3.84      0.76          สูง 
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ตารางที่   26  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
       โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานความมีอิสระในการทํางาน 
 
ดานความมีอิสระในการทํางาน                                                            X                 SD              ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่เปดโอกาสใหทานใชวิจารณญาณ                 3.87             0.67              สูง 
และความสามารถอยางเต็มที่ในการคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงาน 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีอิสระในการตัดสนิใจแกปญหา                  3.78             0.69              สูง 
ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีอิสระทําใหทานพยายามทุมเท                    3.64             0.76              สูง 
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่สามารถเลือกตารางการปฏิบัติงาน                3.19             1.02              สูง 
ของตนเองได 
 
   รวม              3.62    0.79            สูง 
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ตารางที่  27   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
  หอผูปวยของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน   กรุงเทพมหานคร    
  ดานการสรางบารมี 
 
ดานการสรางบารมี                                                                              X                SD             ระดับ 
 
มีความสามารถและทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่            3.98           0.75            มาก 
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    
ไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา                                              3.97           2.64            มาก 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี                                                           3.82            0.82           มาก 
ทําใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติตามและอุทิศตน                                  3.74           0.80            มาก 
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 
 
   รวม                3.88         1.25        มาก 
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ตารางที่  28   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
       หอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน   กรุงเทพมหานคร    
  ดานการกระตุนปญญา 
 
 
ดานการกระตุนปญญา                                                                             X               SD            ระดับ 
 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนกัถึงความสําคัญ                             3.92            0.76          มาก 
ของปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏบิัติงาน 
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนวความคิดใหมๆในการ                3.85           0.76           มาก 
เปลี่ยนแปลงวธีิการปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการแกไขปญหา           3.80           0.76            มาก 
ดวยวิธีการทีห่ลากหลาย 
สรางบรรยากาศทางวิชาการที่เอื้อตอการแสวงหาวิธีการปฏิบัติ            3.69          0.84           มาก 
ที่มีคุณภาพ 
 
                                  รวม                 3.81      0.78           มาก
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

145

ตารางที่   29   คาเฉลี่ย   สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
   หอผูปวยของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน   กรุงเทพมหานคร    
    ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ                                                                     X               SD            ระดับ 
 
เชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย         3.83          0.79            มาก 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน       3.78          0.81            มาก 
ใหสําเร็จตามเปาหมาย 
ทําใหผูใตบังคบับัญชารูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูเปนสิ่งสําคัญ                  3.74          0.83            มาก 
และภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบตัิ 
ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเสมอ                             3.63          0.90            มาก 
 
                                   รวม     3.75     0.83          มาก 
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ตารางที่   30    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
        หัวหนาหอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร    
   ดานการใหรางวัลตามสถานการณ 
 
ดานการใหรางวัลตามสถานการณ                                                           X                SD            ระดับ 
 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงผลลัพธของงานที่ตองการ                  3.88          0.72            มาก 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผล            3.84           0.72           มาก 
สําเร็จตามเปาหมาย 
มีการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถ             3.65           0.81           มาก 
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงรางวัลที่จะไดรับตอบแทน                3.59           0.81           มาก 
เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 
 
                                        รวม      3.74       0.77           มาก 
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ตารางที่   31    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
        หอผูปวยของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
  ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล 
 
ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล                                                       X               SD             ระดับ 
 
สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา                                       3.79          0.82             มาก 
ใหมีการพัฒนาการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 
มอบหมายงานตามความรูความสามารถของ                                          3.78          0.75            มาก 
ผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคล  
สงเสริมและหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาได                                      3.75          0.78            มาก 
พัฒนาตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล 
สามารถตอบสนองความตองการของผูใต                                         3.57          0.85             มาก 
บังคับบัญชาแตละคนไดอยางเหมาะสม 
 
                                      รวม      3.72     0.80           มาก
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นางสาวมยุรา สําเร็จกิจ เกิดเมื่อวันที่ 11 มิถุนายน 2520 ที่จังหวัดอุบลราชธานี จบการศึกษา

พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน ปการศึกษา 2543  และเขาศึกษาในหลักสูตรพยาบาล
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปพ.ศ. 2549 
ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
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