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กติติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธ์ฉบบันี�  สําเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยความกรุณาเป็นอยา่งดียิ#งจาก รองศาสตราจารย ์
ดร. กญัญดา ประจุศิลป อาจารยที์#ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ# งกรุณาให้คาํแนะนาํ ขอ้เสนอแนะ แกไ้ข
ขอ้บกพร่อง ทุกขั�นตอนของการทาํวทิยานิพนธ์ ดว้ยความเอาใจใส่อยา่งดียิ#ง และเสียสละทุ่มเทเวลา
ใหก้บัผูว้จิยัมาโดยตลอด ผูว้จิยัรู้สึกซาบซึ� งเป็นอยา่งมาก ขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี�  และ
กราบขอบพระคุณคณาจารย ์คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัทุกท่านที#ช่วยประสิทธิ5
ประสาทวชิาความรู้ และใหป้ระสบการณ์ทางการศึกษาที#มีคา่ตลอดระยะเวลาการศึกษา  

ขอกราบขอบคุณ ศาสตราจารย ์ดร. วีณา จีระแพทย ์ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 
และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สุนันท์ ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที#กรุณาให้คาํแนะนาํ    
และขอ้เสนอแนะที#เป็นประโยชน์ทาํใหว้ทิยานิพนธ์นี� มีความสมบูรณ์ยิ#งขึ�น 

ขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจสอบเครื#องมือทั�ง 5 ท่าน ที#กรุณาสละเวลาอนัมีค่า
ในการตรวจสอบคุณภาพของเครื#องมือที#ใช้ในการวิจยั รวมทั�งให้ขอ้เสนอแนะที#เป็นประโยชน์    
ในการทาํวจิยั  

ขอขอบคุณบุคลากรทางการพยาบาลหอผูป่้วยพิเศษสิริกิติ5  9/1 Premium clinic โรงพยาบาล
รามาธิบดี และขอขอบคุณพี#พุทธชาติ เอี#ยมสอาด ที#ให้ความช่วยเหลือดว้ยดีตลอดการศึกษา และ 
ทุกท่านที#ให้ความร่วมมือในการวิจัย ผูว้ิจ ัยขอขอบคุณด้วยความซาบซึ� งอย่างยิ#ง ขอขอบคุณ
เจ้าหน้าที#คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทุกท่าน การทําวิจัยในครั� งนี�  ได้รับ
ทุนอุดหนุนบางส่วนจากบณัฑิตวทิยาลยั จึงขอขอบพระคุณไว ้ณ ที#นี�ดว้ย 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา คุณนา้ ที#เคารพรัก ตลอดจนพี# นอ้ง หลานๆ ที#สนบัสนุน
ส่งเสริมและให้สิ#งที#ดีงามแก่ผูว้ิจยัเสมอมา  จนกระทั#งบรรลุผลของการศึกษา ขอขอบคุณเพื#อนๆ 
มิตรภาพเพื#อนร่วมรุ่น ตลอดจนนํ� าใจของเพื#อน ที#คอยช่วยเหลือเพื#อให้วิทยานิพนธ์สําเร็จลุล่วง
ดว้ยดี   

ทา้ยสุดนี�  คุณค่าและประโยชน์ที#ไดจ้ากวิทยานิพนธ์ฉบบันี�  ผูว้ิจยัขอมอบแด่ทุกท่านที#ได้
กล่าวมาทั�งหมดนี�  
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ของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้.................................................................................... 
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20 ค่าเฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้าง ตาม

การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตาม
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21 คา่เฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นความยึดมั	น

ผกูพนั ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ

รัฐ จาํแนกตามรายขอ้........................................................................................... 

 

 

136 

22 ค่าเฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นการให้การ

ยอมรับ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบั
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23 ค่าเฉลี	ย ส่วนเบี	ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองค์การ ดา้นการสนบัสนุน 

ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนก
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แผนภาพที�  หนา้ 

1 กรอบแนวคิดการวจิยั................................................................................ 47 

 

 



บทที�  1 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

  
 ปัจจุบนัมีโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัที�อยูใ่นกาํกบัของรัฐมี 3 แห่ง คือ โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลรามาธิบดี และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ เนื�องจากมหาวิทยาลยัที�เป็นส่วน
ราชการไดป้รับเปลี�ยนเป็นมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื�อวนัที� 27 มกราคม 
2541 (สาํนกังานปลดัทบวงมหาวิทยาลยั, 2545) ส่งผลให้โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
ปรับเปลี�ยนการบริหารงานขององคก์าร โดยเนน้ที�ผลการปฏิบติังานและประสิทธิภาพ ใชห้ลกัการ
บริหารตามแนวทางแบบธรรมาภิบาล มีความโปร่งใส สามารถตรวจสอบได ้มีการปรับลดขนาด
องคก์าร มีแผนเพื�อเพิ�มขีดความสามารถในการพึ�งตนเอง ดาํเนินงานให้ไดม้าตรฐานที�มีการกาํหนด
ไวใ้นเรื�องค่าใช้จ่าย ผลผลิตหรือผลงานที�สามารถวดัได้ บริบทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ มีศกัยภาพเทียบเท่าโรงพยาบาลในระดบัตติยภูมิ คือให้บริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชน 
เพื�อแกปั้ญหาความเจ็บป่วยที�ซับซ้อน รุนแรง จนถึงวิกฤต ซึ� งต้องการได้รับการดูแลรักษาโดย
ผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขา และเป็นแหล่งวิจัยพฒันาเทคโนโลยีทางการรักษาพยาบาลที�ต้องใช้
เทคโนโลยีชัBนสูง (ทัศนา บุญทอง, 2543) โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐมีพนัธกิจ 
วิสัยทศัน์ เพื�อเป็นศูนย์แห่งความเป็นเลิศทัBงด้านบริการและวิชาการ (Excellent center) (ธันย ์         
สุภทัรพนัธ์ุ, 2552) โดยเนน้การเป็นองค์การที�ใช้ความรู้เชิงวิชาการ (วิเชียร วิทยอุดม, 2550) เป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Knowledge organization) ที�มีการแข่งขนัสูงในสภาวะปัจจุบนั   มีการ
ปรับเปลี�ยนรูปแบบการบริหารงาน เพื�อให้มีความอิสระในการบริหารจดัการจากระบบราชการ   
(นิยดา ผยุเจริญ, 2545) การบริหารงานที�มีความคล่องตวัมากขึBนให้บริการ การรักษาพยาบาลอยา่งมี
คุณภาพตามมาตรฐาน ตามนโยบายของรัฐบาล มีระบบการบญัชีที�โปร่งใสสามารถตรวจสอบได ้
เพื�อให้สอดคลอ้งกบัการเปลี�ยนรูปแบบการบริหารงานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐ อีกทัBงผูรั้บบริการมีการศึกษาสูง ทาํให้มีความเขา้ใจ เรื�องการรักษาสุขภาพ สิทธิผูป่้วยและการ
รักษาพยาบาลที�มีคุณภาพมากขึBน ความตอ้งการ การดูแลสุขภาพเปลี�ยนไปคือตอ้งการการบริการ
สุขภาพที�มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึBน (ทศันา บุญทอง, 2542) จึงมีการเรียกร้องคุณภาพใน
การบริการสูง เพื�อความอยูร่อดในการดาํเนินงานขององคก์าร ผูบ้ริหารองคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งบริหาร
จดัการและหาแนวทางในการพฒันาระบบบริการสุขภาพ โดยคาํนึงถึงคุณภาพของผลผลิตจากการ
ดาํเนินงาน (ประเวศ   วะสี, 2543)  
 การปฏิบติังานที�เกิดผลผลิตที�ดีและมีการปรับปรุงอยู่เสมอ ทาํให้เกิดการปฏิบติังานที�มี
คุณภาพไดม้าตรฐานและผูรั้บบริการพึงพอใจ ผลผลิตของงานจึงเป็นเครื�องชีB วดัความสําเร็จของ
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องค์การ (Robbins, 1990; Sullivan and Decker, 1992) การประเมินผลผลิตยงัเป็นสิ�งที�บอกถึง
ความสามารถขององคก์ารทาํใหท้ราบวา่องคก์ารมีศกัยภาพเพียงใด จะตอ้งดาํเนินการอยา่งไรต่อไป 
เพื�อให้ผูรั้บบริการไดรั้บบริการที�ได้มาตรฐาน เสมอภาค และมีประสิทธิภาพ เป็นที�ยอมรับของ
สังคม โดยองค์การที�สามารถดาํเนินงานเป็นที�ยอมรับของสังคมถือเป็นองค์การที�มีประสิทธิผล   
(วนัชัย มีชาติ, 2550) จึงถือได้ว่าผลผลิตของงานนํามาเป็นเกณฑ์ในการประเมินคุณภาพของ
โรงพยาบาลไดอี้กดว้ย จากการศึกษาของ Bain (1982) กล่าวถึงผลผลิตของงานวา่ เป็นผลลพัธ์ที�เกิด
จากการสนับสนุนของผูป้ฏิบติังาน เพื�อให้การดาํเนินงานขององค์การได้บรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายที�องคก์ารกาํหนดไว ้โดยคาํนึงถึงการใชท้รัพยากรที�มีอยู ่เกิดประโยชน์อยา่งคุม้ค่า ซึ� งวดั
ไดจ้ากประสิทธิผล และประสิทธิภาพของงาน ถา้องคก์ารสามารถบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมาย
ที�กาํหนด กจ็ะสามารถดาํรงอยูต่่อไปได ้(Gibson et al, 2000) 
 หัวหน้าหอผูป่้วยซึ� งเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาลระดบัต้น เป็นบุคคลที�ทาํให้นโยบาย 
ระบบการปฏิบติังานและเป้าหมายขององค์การเป็นรูปธรรม ซึ� งหัวหน้าเปรียบเสมือนผูป้ระสาน
เชื�อมโยงแนวความคิดและการปฏิบติัของเจา้หน้าที�ระดบัต่างๆ ตลอดจนผูป่้วยและญาติ (พวงรัตน์ 
บุญญานุรักษ์, 2544) หัวหน้าหอผู ้ป่วยจะต้องมีความรู้ ความสามารถทัB งในด้านการบริหาร          
การปฏิบติัการพยาบาล และดา้นวิชาการ (ทศันา บุญทอง, 2542; ประพิณ วฒันกิจ, 2541) ซึ� งการที�
หวัหน้าหอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํจะสนบัสนุนส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพผูป้ฏิบติังานเพิ�มศกัยภาพใน
การให้บริการพยาบาลที�มีคุณภาพ บรรลุตามเป้าหมาย พนัธกิจขององค์การ ดังเช่น สร้อยตระกูล      
อรรถมานะ(2542) ที�กล่าวว่า ภาวะผูน้ําเป็นปัจจัยที�สําคัญในการยกระดับ ประสิทธิผล และ
ประสิทธิภาพของการทาํงานอยา่งมาก ภายใตส้ภาพแวดลอ้มของการดูแลสุขภาพที�ตอ้งอาศยัการ
ตดัสินใจที�รวดเร็ว  ทรัพยากรที�มีจาํกดั สอดคลอ้งกบัวราภรณ์ รุ่งเรืองกลกิจ (2547) ที�กล่าววา่ ปัจจยั
ที�มีความสําคญัที�สุดที�จะนําพาองค์การทุกขนาด ทุกระดับให้อยู่รอดและเจริญก้าวหน้าหรือมี
ประสิทธิภาพเพียงไร ทุม่เทใหก้บังานแคไ่หน คุณภาพของบริการอยูที่�ระดบัใด ขึBนอยูก่บัภาวะผูน้าํ
ในทีม ดงันัBนผลผลิตของงานจะเกิดขึBนได้จากภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย การที�หัวหน้าหอ
ผูป่้วยมีภาวะผูน้าํ จะทาํให้สามารถปฏิบติังานสําเร็จตามความมุ่งหมายขององค์การ และจูงใจให้
ผูใ้ต้บงัคบับญัชาทุ่มเทเต็มใจปฏิบติังาน เพื�อให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การ 
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พิชชุดา วิรัชพินทุ (2536) ที�ศึกษาเกี�ยวกบัภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอ
ผูป่้วยพบวา่มีอิทธิพลสาํคญัอยา่งยิ�งต่อการที�จะทาํใหพ้ยาบาลเกิดความร่วมมือร่วมใจ และเต็มใจใน
การปฏิบติังาน   
 นอกจากนีBจากการทบทวนวรรณกรรมยงัพบวา่บรรยากาศองคก์าร เป็นปัจจยัหนึ�งที�มีผลต่อ
การเพิ�มผลผลิตของงาน (Nayeri et al, 2006) เนื�องจากบรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบที�
สะทอ้นถึงความรู้สึกของบุคลากรที�มีต่องาน ผูร่้วมงานและถือเป็นองค์ประกอบสําคญัที�มีผลต่อ      
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ประสิทธิผลของงาน (ชาญชยั อาจิณสมาจาร, 2535; Gibson, 1991) เพิ�มโอกาสการแข่งขนัให้กบั
องคก์าร (Grigsby, 1991) ดงันัBนบรรยากาศองค์การที�เอืBอต่อการปฏิบติังานจึงเท่ากบั เป็นการสร้าง
ความมั�นคงและความอบอุ่นใจให้แก่บุคลากรในองคก์าร หากบุคคลรับรู้ถึงบรรยากาศองคก์ารที�ดี
ทาํให้บุคลากรทุ่มเทเต็มใจที�จะปฏิบติังานเต็มความสามารถ สอดคล้องกบัการศึกษาของฐิติมา 
จาํนงคเ์ลิศ (2550) ที�พบวา่  บรรยากาศองคก์ารของหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
  จากความสําคัญของผลผลิตของงานที�ต้องพฒันาให้ดียิ�งขึB น โดยเฉพาะโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ซึ� งมีการปรับเปลี�ยนระบบการบริหารจดัการ โครงสร้างองคก์ารจาก
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัเป็นโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ที�มีความอิสระในการบริหาร 
จดัการองคก์าร หากผลผลิตของงานไม่ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย ยอ่มส่งผลถึงความอยูร่อด
ขององคก์าร ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศ
องคก์าร กบัผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของ
รัฐ ซึ� งผลการวจิยัสามารถใชเ้ป็นแนวทางแก่ผูบ้ริหารทางการพยาบาล ในการพฒันาผลผลิตของงาน
ต่อไป 
 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

 1. เพื�อศึกษาผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ 
 2. เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ     
กบัผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

คําถามการวจัิย 

 1. ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐอยูใ่นระดบัใด 

2. ภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตของงาน
หรือไมอ่ยา่งไร 
 

แนวเหตุผลและสมมติฐานการวจัิย 

 ผลผลิตของงาน (Work productivity) เป็นผลลพัธ์ของงานที�แสดงให้เห็นถึงความมี
ประสิทธิภาพที�ปราศจากการสูญเสียเวลา พลงังาน ทรัพยากร และทาํใหใ้ชต้น้ทุนตํ�าที�สุดทัBงในดา้น  
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พนกังาน วตัถุดิบที�ใชใ้นการปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงาน (Jemigan, 1988: 289; Jone, 2001: 24; 
Robbins, 2001: 20) สอดคลอ้งกบั Bain (1982) กล่าววา่ ผลผลิตของงานเป็นอตัราส่วนระหวา่ง
ผลิตภณัฑ์ทัBงหมดและปัจจยันาํเขา้ทัBงหมด หรืออตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์ที�ได้ตามเป้าหมายกบั
จาํนวนทรัพยากรที�ใช้ไป หรืออตัราส่วนระหวา่งประสิทธิผลที�ทาํให้องค์การประสบผลสําเร็จกบั
ประสิทธิภาพในการใชท้รัพยากร และการวดัผลผลิตของงานประกอบดว้ยการวดัประสิทธิผลของ
งาน คือ การบรรลุเป้าหมายของงาน และคุณภาพบริการ และการวดัประสิทธิภาพของงานคือ การ
ใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน และระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน 
 ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย (Leadership of head nurses)  เป็นลกัษณะการปฏิบติังาน
และการบริหารจดัการที�แสดงถึงความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง พร้อมรับกบัการเปลี�ยนแปลง เพื�อให้
การทาํงานของกลุ่มบรรลุเป้าหมาย ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารเป็นปัจจยัสําคญัของการทาํงานใน
องค์การ ที�จะจดัการองค์การในช่วงเวลาของการเปลี�ยนแปลง ภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ การศึกษาในครัB งนีB เพื�อสอดคล้องกับบริบทของ
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ที�มีการปรับเปลี�ยนโครงสร้างใหมี้ความอิสระคล่องตวั ใน
การบริหารให้เห็นถึงผลผลิตของงานที�ดีมีประสิทธิภาพ และสร้างความเป็นเลิศทางวิชาการ และ
พฒันาทรัพยากรบุคคลไปในทางที�มุ่งหวงั เพื�อรับใช้สังคมมากขึBน ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดภาวะผูน้าํของ 
Daft (2005) มีองค์ประกอบ 4 ดา้น คือ การจดัการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง การกระจาย
อาํนาจ การให้ความร่วมมือ และการยอมรับความหลากหลาย บูรณาการร่วมกบัแนวคิดภาวะผูน้าํ
ทางวิชาการของ McNamara (2009) มีองคป์ระกอบ 2 ดา้นคือ ความชาํนาญการ/ความเชี�ยวชาญ
เฉพาะทาง และ ความรู้ที�ทนัสมยั เนื�องจากองคป์ระกอบและแนวคิดที�เลือกมาทัBง 2 แนวคิดนีB เป็น
แนวคิดผูน้าํแบบใหมที่�มีทัBงศาสตร์และศิลป์ในการบริหารองคก์าร  
 บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) เป็นการรับรู้ของสมาชิกในองค์การต่อ
คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมที�ท ํางาน และมีอิทธิผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
การศึกษาในครัB งนีB ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Stringer (2002) เนื�องจากเป็นแนวคิดที�บูรณาการมาจาก
แนวคิดของ Litwin and Stringer (1968) เดิมมีองคป์ระกอบ 8 ดา้น  โดยแนวคิดที�ทบทวนใหม่มีการ
จาํแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารให้มีอิทธิพลต่อทศันคติ และการจูงใจบุคลากรให้เกิด
ความตัBงใจที�จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจนซึ� งมีองคป์ระกอบ 6 ดา้นคือ โครงสร้าง มาตรฐาน ความ
รับผดิชอบ การใหก้ารยอมรับ การสนบัสนุน และความยดึมั�นผกูพนั 
 สรุปจากการทบทวนวรรณกรรม ภาวะผูน้าํเป็นพฤติกรรมผูน้าํเพื�อให้เกิดการเพิ�มผลผลิต
ในงาน ให้งานบริการพยาบาลสําเร็จไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว Bikmoradi, et al (2010) 
กล่าววา่ โรงเรียนแพทยมี์การบริหารจดัการโครงสร้างองค์การที�มีความหลากหลาย และซับซ้อน
จาํเป็นอยา่งยิ�งที�ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้าํ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวงเนตร์ ภู่วฒันวนิชย ์(2549) 
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ที�พบว่า ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารทางการพยาบาล บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาล ดงันัBนภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยจึงน่าจะมีความสัมพนัธ์กบั
ผลผลิตของงาน นอกจากนีBบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัสิ�งแวดลอ้มที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของ
บุคคล ที�ผูป้ฏิบติังานสามารถรับรู้ได ้บรรยากาศที�ดีช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความสุข มีทศันคติที�ดี
สร้างแรงจูงใจและทาํให้ปฏิบติังานไดเ้ต็มศกัยภาพ ส่งผลให้เกิดผลผลิตของงานในการบริการ
พยาบาลที�ดี สอดคลอ้งกบัการศึกษาของฐิติมา จาํนงคเ์ลิศ (2550) ที�พบวา่ บรรยากาศขององคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  
จากแนวคิดเหตุผลดังกล่าว ผู้วจัิยตั,งสมมุติฐานการวจัิย ดังนี, 

 1. ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตของงาน ตามการรับรู้
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 2. บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

ขอบเขตของการวจัิย 
 การศึกษาครัB งนีB  ผูว้จิยัไดก้าํหนดขอบเขตการวจิยั ดงันีB  
 1. ประชากรที�ใช้ในการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพที�มีประสบการณ์ในการทาํงานตัBงแต่ 1 ปี
ขึBนไป ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทัBงหมด 3 แห่งไดแ้ก่ โรงพยาบาล     
ศิริราช มหาวิทยาลยัมหิดล โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล และโรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม ่มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่จาํนวน 364 คน 
  2. ตัวแปรที�ใช้ในการศึกษาวจัิย คือ ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร และ
ผลผลิตของงาน  
 

คําจํากดัความที�ใช้ในการวจัิย 

 1. ผลผลติของงาน (Work product) หมายถึง การที�พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึงผลที�เกิดจาก
การปฏิบติังานของตนเอง ที�ทาํให้การดาํเนินงานของหน่วยงานบรรลุผลสัมฤทธิr ตามเป้าหมายและ
คุณภาพที�กาํหนดไวโ้ดยใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Bain (1982) มี 2 
องคป์ระกอบดงันีB  
 1.1 ประสิทธิผลของงาน (Work effectiveness) หมายถึง การที�พยาบาลวิชาชีพรับรู้
ถึงผลของงานที�ทาํให้งานบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย ภาพรวมของผลสําเร็จที� เกิดจากการ
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ปฏิบติังานของตนที�ทาํใหก้ารดาํเนินงานบรรลุผลตามเป้าหมาย และความตอ้งการของหอผูป่้วย ซึ� ง
จาํแนกออกเป็น 2 ดา้นคือ การบรรลุเป้าหมายของงานและคุณภาพบริการ 
 1) การบรรลุเป้าหมายของงาน (Goal achievement) หมายถึง การที�พยาบาล
วิชาชีพรับรู้ถึงการปฏิบติังานตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องหอผูป่้วยที�กาํหนดไวแ้ละรับรู้ถึง
ผลของการปฏิบติังานของตนที�ไดต้ามเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์องหอผูป่้วยที�กาํหนดไวร่้วมกนั 
 2) คุณภาพบริการ (Quality of service) หมายถึง การที�พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึง
ผลการปฏิบติังานของตนที�เป็นไปตามขอ้กาํหนดของการปฏิบติังาน ที�เป็นไปตามมาตรฐานของ
การพยาบาลตอบสนองความตอ้งการของผูป่้วยและญาติไดร้วดเร็วทนัเวลา 
  1.2 ประสิทธิภาพของงาน (Work efficacy) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
ถึงผลของการใชท้รัพยากรต่างๆ เพื�อให้การปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย และความตอ้งการของ
หอผูป่้วย ประกอบดว้ย 
 1) การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน (Utilization of resource capacity) 
หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพถึงการใชว้สัดุอุปกรณ์ และสาธารณูปโภคในการปฏิบติังาน
ของตนอยา่งคุม้คา่และเกิดประโยชน์สูงสุด 
 2) ระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบติังาน (Time as practical) หมายถึง การที�
พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึงผลในการปฏิบติังานของตนที�ทนัเวลา และตรงตามแผนที�กาํหนด มีการ
จดัลาํดบัความสาํคญัของงาน มีการลดขัBนตอนการปฏิบติังาน 
 2. ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย (Leadership of head nurse) หมายถึง การที�พยาบาล
วิชาชีพรับรู้ถึงความสามารถในการปฏิบติังาน และพฤติกรรมของหวัหน้าหอผูป่้วยในการบริหาร
จดัการที�มีอิทธิพลต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ที�แสดงถึงความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง พร้อมรับกบัการ
เปลี�ยนแปลง เพื�อให้การทาํงานของกลุ่มบรรลุเป้าหมาย ตามแนวคิดของ Daft (2005) และ 
McNamara (2009) มี 6 องคป์ระกอบ ดงันีB  
 1) การจดัการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง (Change and crisis management) 
หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผูป่้วย ที�แสดงออกถึง
ความสามารถในการวางแผน และคาดการณ์ความเสี�ยงที�จะเกิดขึBนกบับุคลากรพยาบาลในการ
ปฏิบติังาน เป็นผูที้�กา้วทนัสถานการณ์ ตอ้งการให้หอผูป่้วยมีการเปลี�ยนแปลงและพฒันาไปในทาง
ที�ดี ใหบ้รรลุเป้าหมายของหอผูป่้วย 
 2) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ (Empowerment) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มี
ต่อพฤติกรรมของหัวหน้าหอผูป่้วย ที�แสดงออกถึงมอบหมายอาํนาจในการบริหารงาน ให้แก่
บุคลากรพยาบาลไมใ่ชอ้าํนาจบงัคบั หรือใชสิ้ทธิเด็ดขาดในการตดัสินใจแต่เพียงผูเ้ดียว รับฟังความ
คิดเห็นของผูอื้�น 
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 3) การให้ความร่วมมือ (Collaboration) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อ
พฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยที�แสดงออกถึง การให้ความร่วมมือในการทาํงานและประสานงาน
ให้งานดาํเนินไปไดด้ว้ยดี มีการประชุมแจง้ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ พบปะพูดคุยเพื�อแลกเปลี�ยนความ
คิดเห็นระหวา่งบุคลากรพยาบาลผูป้ฏิบติังานอยูเ่สมอ 
 4) การยอมรับความหลากหลาย (Diversity) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพที�มีต่อ
พฤติกรรมของหัวหน้าหอผูป่้วย ที�แสดงออกถึงความสามารถพร้อมที�จะเริ�มตน้สิ�งใหม่ๆ ยอมรับ
ความแตกต่างของบุคลากรพยาบาลแต่ละคนในที�ทาํงาน ยอมรับนบัถือความเป็นบุคคล รู้จุดอ่อน 
จุดแขง็ และเปิดโอกาสในการแสดงความสามารถอยา่งเทา่เทียมกนั 
 5) ความชาํนาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง (Specialization) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ ที�มีต่อพฤติกรรม การแสดงออกของหวัหนา้หอผูป่้วย ที�แสดงถึงความรู้ทางทฤษฎี
การพยาบาล ความเชี�ยวชาญเฉพาะทางตรงกบับริบทที�ปฏิบติังาน สามารถนาํมาประยุกตใ์ชใ้นการ
ปฏิบติัการพยาบาล สามารถถ่ายทอดความรู้ใหผู้ป้ฏิบติังานสังคมหรือชุมชนได ้
 6) ความรู้ที�ทนัสมยั (Temporality) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อ
พฤติกรรม การแสดงออกของหวัหนา้หอผูป่้วยที�แสดงถึงการมีองคค์วามรู้ที�ทนัต่อเหตุการณ์ มีการ
พฒันาตนเองทางวิชาการอยา่งต่อเนื�อง มีวิสัยทศัน์ คาดการณ์เหตุการณ์ที�จะเกิดขึBนในอนาคต นาํ
องค์ความรู้มาวางแผน การจัดการทรัพยากร และพัฒนาบุคลากรในหอผู้ป่วยให้ทันต่อการ
เปลี�ยนแปลง  
 3. บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) หมายถึง การที�พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึง
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ที�เอืBออาํนวยและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบติังาน ตามแนวคิดของ Stringer (2002) มี 6 องคป์ระกอบดงันีB  
 1) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อสภาพแวดลอ้ม
การปฏิบติังานในหอผูป่้วย ที�ไดจ้ดัระบบโครงสร้างของหอผูป่้วยที�เอืBอต่อการดาํเนินงานของหอ
ผูป่้วย มีการกาํหนดความรับผิดชอบของบุคลากรแต่ละคนอย่างชัดเจน มีการติดต่อสื�อสารและ
ประสานงานที�คล่องตวั เอืBอต่อการปฏิบติังานของพยาบาล 
 2) มาตรฐาน (Standards) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อสภาพแวดลอ้ม
การปฏิบติังานในหอผูป่้วย ที�ไดก้าํหนดขัBนตอนและแนวทางการปฏิบติังาน ให้พยาบาลวิชาชีพใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานที�สามารถตรวจสอบและประเมินคุณภาพได้ และนําผลการ
ตรวจสอบประเมินมาปรับปรุงพฒันางานใหมี้คุณภาพมาตรฐานเพิ�มสูงขึBน 
 3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อ
สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานในหอผูป่้วย ในการมอบหมายภาระความรับผิดชอบที�เป็นลายลกัษณ์
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อกัษรให้กบัพยาบาลวิชาชีพไดต้ดัสินใจ แกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยตนเองอยา่งเหมาะสมกบั
แต่ละตาํแหน่งและขอบเขตวชิาชีพ 
 4) การให้การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพที�มีต่อ
สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานในหอผูป่้วยที�เอาใจใส่ในงาน ติดตามและตรวจสอบการ
ปฏิบติังานของบุคลากรพยาบาลอยา่งสมํ�าเสมอ มีการยอมรับกฎระเบียบขอ้ตกลงร่วมกนั ยกยอ่ง
ชมเชยและใหร้างวลั เมื�อปฏิบติังานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์
 5) การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพตอ่สภาพแวดลอ้มการ
ปฏิบติังานในหอผูป่้วย ที�ใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริม และช่วยเหลือพยาบาลวชิาชีพในการปฏิบติังาน 
อาํนวยความสะดวก วสัดุอุปกรณ์ เครื�องมือเครื�องใช้ งบประมาณ และจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ปฏิบติังานใหเ้หมาะสม 
 6) ความยึดมั�นผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพต่อ
สภาพแวดล้อมการปฏิบติังานในหอผูป่้วย ที�จดัให้มีการประชุม สร้างพนัธะสัญญาร่วมกนัของ
บุคลากรในองคก์าร รวมทัBงภาคภูมิใจในองคก์ร มุ่งสู่เป้าหมายและความสาํเร็จขององคก์าร 
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 

 1. เพื�อเป็นแนวทางแก่ผูบ้ริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
ใชเ้ป็นขอ้มูลสาํหรับพฒันาผลผลิตของงาน 
 2. เพื�อเป็นแนวทางในการพฒันาเกี�ยวกบัผลผลิตของงาน ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ 
 
 
 
 
 



 

บทที� 2 
 

เอกสารและงานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 
 การวจิยัเรื�อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบั
ผลผลิตของงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ ผูว้ิจยัได้ศึกษา
คน้ควา้จากตาํรา เอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง ดงันี/  
 1. โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
  1.1 ลกัษณะโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
  1.2 บทบาทหนา้ที�ของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
  1.3 บทบาทหนา้ที�ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ 
 2. ผลผลิตของงาน 
  2.1 ความหมายของผลผลิตของงาน 
  2.2 แนวคิดผลผลิตของงาน 
  2.3 ผลผลิตของงานการพยาบาล 
 3. ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย 
  3.1 ความหมายภาวะผูน้าํ 
  3.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้าํ 
  3.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัผลผลิตของงาน  
 4. บรรยากาศองคก์าร 
  4.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 
  4.2 ความสาํคญัของบรรยากาศองคก์าร 
  4.3 แนวคิดบรรยากาศองคก์าร 
  4.4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัผลผลิตของงาน 
 5. งานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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1. โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 
 สืบเนื�องจากการปรับเปลี�ยนมหาวิทยาลยัที�เป็นส่วนราชการ ไปเป็นมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐตามมติคณะรัฐมนตรี เมื�อวนัที� 27 มกราคม 2541 (สํานกังานปลดัทบวงมหาวิทยาลยั, 2545) 
ส่งผลให้โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ ตอ้งมีการปรับเปลี�ยนระบบการบริหารจดัการภายใน
องคก์ารเพื�อให้การดาํเนินงานเป็นไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเปลี�ยนสถานะเป็น “โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ” ปัจจุบนัมีโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัที�อยูใ่นกาํกบัของรัฐ 3 แห่ง คือ   
1)โรงพยาบาลรามาธิบดี (ออกเมื�อวนัที� 16 ตุลาคม พ.ศ. 2550)  2) โรงพยาบาลศิริราช (ออกเมื�อวนัที� 
16 ตุลาคม พ.ศ. 2550) และ3) โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ (ออกเมื�อวนัที� 6 มีนาคม พ.ศ. 
2551)   
 1.1  ลกัษณะโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ เป็นโรงพยาบาลระดบัตติยภูมิตั/งอยูท่ ั/งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จดัตั/งขึ/นโดยมีคณะแพทยศาสตร์ของมหาวิทยาลยันั/น เป็นผูค้วบคุมการ
บริหารงาน มีจาํนวนเตียงให้บริการรักษาพยาบาลตั/งแต่ 360 เตียง ถึง 2,630 เตียง (อลัฟ่า รีเสิร์ช 
จาํกดั, 2547) ให้บริการดา้นสุขภาพแก่ประชาชน เพื�อแกปั้ญหาความเจ็บป่วยและผลกระทบความ
เจ็บป่วยที�ซบัซ้อน รุนแรง จนถึงวิกฤต ซึ� งตอ้งการไดรั้บการดูแลรักษาโดยผูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะสาขา 
และเป็นแหล่งวิจยัพฒันาเทคโนโลยีทางการรักษาพยาบาล ที�ต้องใช้เทคโนโลยีชั/นสูง (ทศันา       
บุญทอง, 2543)  
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ให้บริการด้านสุขภาพอนามยั และสร้าง
นวตักรรม ที�ส่งเสริมสุขภาพของประชาชนมีการนาํเทคโนโลยีมาใช้ เป็นเครื�องมือพฒันาคุณภาพ
ของโรงพยาบาล รวมทั/งเป็นสถานศึกษา เป็นแหล่งฝึกปฏิบติังานของนกัศึกษาหลายสาขา ตลอดจน
บุคลากรสาขาวิทยาศาสตร์สุขภาพต่างๆ รวมทั/งให้บริการด้านวิชาการและด้านงานวิจยั (ทศันา   
บุญทอง, 2542) ให้การรักษาทางไกลที�ตอ้งสื�อสารผา่นสื�อเทคโนโลยี เป็นสถานบริการทางดา้น
วชิาการ และการใหบ้ริการดา้นสุขภาพ ซึ� งจะมีการเปลี�ยนแปลงระบบการบริหารในอนาคตเป็นการ
บริหารที�อิสระจากระบบราชการ ทาํให้โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐตอ้งมีการแข่งขนั
กบัโรงพยาบาลอื�น ๆ ทั/งภาครัฐและภาคเอกชน ในด้านวิชาการและการให้บริการสุขภาพแก่
ประชาชนมากยิ�งขึ/น โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐจึงตอ้งมีการเตรียมพร้อม โดยการ
ทบทวนมาตรฐานและปรับปรุงระบบการให้บริการ พฒันาคุณภาพการบริการด้านสุขภาพอย่าง
ต่อเนื�องเพื�อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน เพื�อความอยูร่อดขององค์การ เพื�อที�จะทาํให้
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โรงพยาบาลเป็นสถานบริการสุขภาพสําหรับการให้บริการในระดบัสูง และเพื�อการพฒันาคุณภาพ 
ประสิทธิภาพการบริการใหดี้ยิ�งขึ/น 
 จากการรวบรวมขอ้มูลเอกสารของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั/ง 3 แห่ง 
คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ สรุปพนัธกิจ 
และลกัษณะงานของแต่ละแห่งดงันี/  
 โรงพยาบาลรามาธิบดี (2554) มีพนัธกิจ จดัการศึกษาเพื�อผลิตบณัฑิตแพทย ์พยาบาล 
และวิทยาศาสตร์สุขภาพ ทาํการวิจยัเพื�อสร้างสรรค์องค์ความรู้ ให้บริการทางการแพทยแ์ละทาง
วิชาการ รวมทั/งรณรงคแ์ละชี/นาํสังคมดา้นสุขภาพ เพื�อพฒันาสาธารณสุขของประเทศผลิตบณัฑิต
ทางการแพทย ์พยาบาลและวิทยาศาสตร์สุขภาพที�มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง สู่ความเป็นผูน้าํ
ดา้นสุขภาพ สร้างวฒันธรรมความปลอดภยั สร้างงานวิจยัสุขภาพระดบัแนวหน้าแบบผสมผสาน
เพื�อแกไ้ขปัญหาและพฒันาการสาธารณสุขของประเทศ เป็นแหล่งเรียนรู้ดา้นสุขภาพชั/นนาํ เป็น
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัที�ใหบ้ริการดา้นสุขภาพที�เป็นเลิศ เพื�อสนบัสนุนการเรียนการสอนและการ
วิจยั เป็นผูน้าํในการรณรงค์และชี/นาํสังคมดา้นสร้างเสริมสุขภาพของประเทศ มีค่านิยม มุ่งเรียนรู้   
คู่คุณธรรม โปร่งใสตรวจสอบได ้มีจริยธรรม นาํสู่คุณภาพ ไดม้าตรฐาน ปลอดภยั ยึดผูรั้บผลงาน
เป็นศูนยก์ลาง 
 โรงพยาบาลศิริราช (2554) มีพนัธกิจ ที�จะจดัการศึกษาเพื�อผลิตบณัฑิตและบุคลากร
ทางการแพทยทุ์กระดบั และแพทยผ์ูเ้ชี�ยวชาญเฉพาะทาง ทาํการวิจยั สร้างบรรยากาศทางวิชาการ 
ใหบ้ริการทางการแพทยที์�มีคุณภาพ คุณธรรม ทนัสมยั ไดม้าตรฐานสากล สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของประเทศ และนาํมาซึ�งศรัทธาและความนิยมสูงสุดจากประชาชน รวมทั/งชี/นาํสังคมไทยในดา้น
สุขภาพอนามยัและคุณภาพชีวติ และมีวฒันธรรมองคก์รคือ รักกนัดุจพี�นอ้ง ซื�อสัตย ์ถูกตอ้ง เชื�อถือ
ได ้รับผิดชอบ มีประสิทธิภาพ ตรงต่อเวลา คิดสร้างสรรค์ ให้เกียรติ เอาใจเขามาใส่ใจเรา คาํนึงถึง
ประโยชน์ของผูอื้�นและส่วนรวมเป็นที�ตั/ง มุง่มั�นพฒันาสู่ความเป็นเลิศอยา่งย ั�งยนื 
 โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ (2554) มีพนัธกิจคือ ให้บริการดา้นสุขภาพอยา่งมี
มาตรฐาน ยดึหลกัผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง ส่งเสริมการศึกษาและการวิจยั ดว้ยวิทยาการที�ทนัสมยั 
โดยความร่วมมือร่วมใจของบุคลากร ที�มีคุณภาพและคุณธรรม โดยมีแผนการบริหารโรงพยาบาล 
ระบบบริหารโรงพยาบาลที�ทนัสมยัมีประสิทธิภาพ พฒันาบริการเพื�อเป็นฐานในการรองรับการ
เรียนการสอน การฝึกอบรม และการวิจยั พฒันาและปรับปรุงระบบงานให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และทันสมัย ยึดหลักผูรั้บบริการเป็นศูนย์กลาง พฒันาศักยภาพบุคลากร บริหารการเงินให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สิ�งแวดลอ้มที�สะอาดอบอุ่นและปลอดภยั  
 จากที�กล่าวมาสามารถสรุปได้ว่าพันธกิจ และลักษณะงานของโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั/ง 3 แห่ง ได ้4 ดา้น คือ ดา้นการบริการ ให้บริการทางการแพทยที์�มี
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คุณภาพ ทนัสมยั ได้มาตรฐานสากล มุ่งสู่คุณภาพการบริการที�เป็นเลิศ โดยยึดผูรั้บบริการเป็น
ศูนยก์ลาง เน้นการบริการระดบัตติยภูมิ ด้านการจดัการศึกษา ผลิตบณัฑิตและบุคลากรทางการ
แพทยทุ์กระดบั ที�มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรม มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง สู่ความเป็นผูน้าํ
ด้านสุขภาพ เป็นแหล่งรองรับการเรียน การสอน และการฝึกอบรม ด้านวิชาการและการวิจัย 
ส่งเสริมการศึกษาและการวิจยั ดว้ยวิทยาการที�ทนัสมยั โดยความร่วมมือร่วมใจของบุคลากร ที�มี
คุณภาพและคุณธรรม มีการผลิตผลงานวิจยัที�มีคุณภาพระดบัแนวหน้าแบบผสมผสานเพื�อแกไ้ข
ปัญหาและพฒันาการสาธารณสุขของประเทศ ด้านการบริหาร มีการบริหารจัดการที� ดีตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 บริหารได้อิสระ คล่องตวั บริหารการเงินให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
 1.2 บทบาทหน้าที�ของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 บุคคลที�สําคญัต่องานบริหารอนัเป็นหัวใจสําคญั ก็คือหัวหนา้หอผูป่้วย เพราะภารกิจ
และความรับผิดชอบครอบคลุมไปทั/งทางดา้นการจดัการ และดา้นบริการพยาบาลที�ปฏิบติัโดยตรง
แก่ผูป่้วย หวัหนา้หอผูป่้วยเปรียบเสมือนตวักลางและเป็นผูป้ระสานเชื�อมโยงแนวความคิดและการ
ปฏิบติัของเจา้หนา้ที�ระดบัต่างๆตลอดจนผูป่้วยและญาติ โดยเฉพาะสิ�งที�เกี�ยวขอ้งกบัการพยาบาล 
ซึ� งเป็นงานหลกัของฝ่ายการพยาบาล การพยาบาลจะมีคุณภาพหรือไดม้าตรฐานหรือไม่นั/นขึ/นอยู่
กบัความสามารถและการปฏิบติัของหวัหนา้หอผูป่้วย (พวงรัตน์ บุญญานุรักษ,์ 2544; สร้อยตระกูล 
(ติวานนท์) อรรถมานะ, 2542; กุลยา ตนัติผลาชีวะ, 2539) เพราะโดยลกัษณะงานและตาํแหน่ง
หวัหนา้หอผูป่้วยจะตอ้งเป็นผูที้�รู้ และเขา้ใจแนวทางการรักษาพยาบาลผูป่้วยแต่ละคนในหอผูป่้วยที�
ตนรับผิดชอบ รู้ความตอ้งการการพยาบาลของผูป่้วย ใกล้ชิดผูป่้วย นอกจากนี/ ยงัเป็นผูที้�มีความ
ชาํนาญงานเทคนิคการพยาบาล และทกัษะทางการพยาบาลในฐานะผูช้าํนาญการพยาบาล หวัหน้า
หอผูป่้วยเป็นบุคคลสาํคญัในการยกระดบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทาํงานไดเ้ป็นอยา่ง
มาก เนื�องจากหัวหน้าหอผูป่้วยเป็นคนที�ทาํให้นโยบาย ระบบการปฏิบติังานและเป้าหมายของ
องคก์ารเป็นรูปธรรม และมีมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
 Sullivan and Decker (1992) กล่าวถึงบทบาทที�จาํเป็นของผูบ้ริหารระดบัตน้ 3 บทบาทคือ 
 1) บทบาทดา้นเทคนิค (Technical skills) เป็นความสามารถในการปฏิบติัการพยาบาล
เกี�ยวกบัเทคนิค วิธีการ กระบวนการ เช่น การมีความเขา้ใจและสามารถประเมินความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการ มีความสามารถใช้เทคนิคและการให้บริการพยาบาล มีความรู้เกี�ยวกบัการบริหารงาน
บุคคล การบริหารทรัพยากร สามารถประเมินความสามารถของพยาบาลประจาํการ มีความรู้
เกี�ยวกบักระบวนการวจิยั และกิจกรรมการพฒันาคุณภาพ 
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 2) บทบาทดา้นความสัมพนัธ์ (Human relation skills) เป็นความสามารถในการเป็นผูน้าํ มี
ทกัษะในการสื�อสาร สามารถจูงใจ สามารถทาํงานร่วมกบัผูร่้วมงานและผูร่้วมวิชาชีพอื�น แกไ้ข
ปัญหาความขดัแยง้ระหว่างผูร่้วมงาน ส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 
เกิดความสามคัคีภายในกลุ่ม และสร้างสิ�งแวดลอ้มไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 3) บทบาทดา้นการคิด (Conceptual skills) เป็นความสามารถที�จะมององคก์ารในภาพรวม
ทั/งหมด เป็นการมองให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ที�ตอ้งพึ� งพาซึ� งกนัและกนั มีความสามารถในการ
ประเมิน คาดการณ์ และรับรู้เกี�ยวกบัองคก์ารที�ตนเองปฏิบติังานอยู ่
 กองการพยาบาล (2542) ไดก้าํหนดบทบาทหวัหนา้หอผูป่้วย โดยกาํหนดใชเ้ป็นมาตรฐาน
การพยาบาลในโรงพยาบาล เพื�อใหส้อดคลอ้งและทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของระบบสุขภาพไทยซึ� ง
ภารกิจสําคญั คือ การดาํเนินการพยาบาลให้เป็นไปตามปรัชญา และเป้าหมายของการพยาบาลที�
กาํหนดไว ้เพื�อสร้างคุณภาพการพยาบาลที�ให้แก่ผูใ้ช้บริการ กิจกรรมสําคญัที�หัวหนา้หอผูป่้วยพึง
กระทาํเพื�อบรรลุวตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย 
 1)   ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล  
  หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งมีบทบาทความสามารถในการสั�งการ และมอบหมายงานแก่
พยาบาลวชิาชีพเพื�อก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่ผูใ้ชบ้ริการ สามารถให้ความช่วยเหลือพยาบาล
วิชาชีพในการให้การพยาบาลผูป่้วยที�มีความซับซ้อนยุ่งยากได้ ทั/ งในด้านการประเมินปัญหา 
วินิจฉัยปัญหา กาํหนดแผนการพยาบาล และประเมินผลการพยาบาล มีความสามารถในการนาํ
เทคโนโลยสีารสนเทศ และความรู้ใหม่ๆมาใชเ้พื�อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
 2)   ดา้นการบริหาร 
  หัวหน้าหอผูป่้วยต้องมีบทบาทความเป็นผูน้ํา และเป็นแบบอย่างให้พยาบาล
วชิาชีพ มีความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ระหวา่งพยาบาลวิชาชีพ และระหวา่งพยาบาล
วิชาชีพกบัแพทยห์รือบุคลากรอื�น หรือผูใ้ชบ้ริการดว้ยความละมุนละม่อมและคงไวซึ้� งศกัดิe ศรีของ
วิชาชีพ มีความสามารถในการตดัสินใจ และแก้สถานการณ์ที�เป็นปัญหาในการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพ สามารถสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ให้พยาบาลวิชาชีพร่วมมือ และยอมรับการ
เปลี�ยนแปลงเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพของงาน มีความสามารถให้ขอ้ชี/ แนะเพื�อการปรับปรุงตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพแต่ละคนโดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ มีความสามารถในการตรวจสอบ วิเคราะห์งานและ
ขอ้มูลสถิติต่างๆของหน่วยงาน เพื�อใช้ในการวางแผนพฒันาหน่วยงาน มีความสามารถในการ
นาํเสนอรายงานและขอการสนบัสนุนจากผูร่้วมงานและพยาบาลวิชาชีพ มีความสามารถในการจดั
ทรัพยากรที�จาํเป็น และควบคุมกาํกบัการใชท้รัพยากรนั/นๆอยา่งคุม้ค่า และมีความสามารถในการ
วางแผนและประเมินผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
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 3)   ดา้นวชิาการ  
  หัวหน้าผูป่้วยตอ้งมีความสามารถในการสอน และฝึกให้พยาบาลวิชาชีพพฒันา
ทกัษะและความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน มีความสามารถในการริเริ�มโครงการหรือ
งานวิจยัทางการพยาบาลในหน่วยงาน โดยมีการสนบัสนุนให้พยาบาลวิชาชีพมีการทาํวิจยัและนาํ
ผลการวิจยัมาใช้ในหน่วยงาน มีการแสดงออกถึงการเป็นผูใ้ฝ่รู้ ศึกษาคน้ควา้ และนาํมาถ่ายทอด
รวมทั/งมีความสามารถในการสร้างบรรยากาศทางวชิาการ  
  
 1.3 บทบาทหน้าที�ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จดัเป็นสถานบริการสุขภาพในระดับตติยภูมิ ซึ� ง
หมายถึง การบริการสุขภาพแก่ประชาชนทุกวยั ที�เนน้การแกไ้ขปัญหาความเจ็บป่วย และผลกระทบ
จากความเจบ็ป่วยที�ซบัซอ้น รุนแรงจนถึงวิกฤตซึ� งตอ้งการความช่วยเหลือจากบุคลากรดา้นสุขภาพ
ที�มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ใช้เทคโนโลยีขั/นสูงในการสืบค้น เริ� มตั/ งแต่การช่วยเหลือ
ป้องกนั แก้ไขปัญหา การรักษาโรค การฟื/ นฟูสภาพร่างกายหลังการเจ็บป่วย ครอบคลุมถึงการ
ป้องกนัการเจบ็ป่วยซํ/ าและการส่งเสริมสุขภาพ เป็นการให้บริการทั/งในและนอกสถานบริการ และ
การใหบ้ริการในที�พกัอาศยัของประชาชน มีระบบการดูแลต่อเนื�อง และการส่งต่อที�มีประสิทธิภาพ 
ระหว่างสถานบริการในระดบัเดียวกนัและต่างระดบั ขอบเขตหน้าที�ของพยาบาลวิชาชีพ สมจิต   
หนุเจริญกุล (2543) กล่าวถึง บทบาทของพยาบาลวชิาชีพไวด้งันี/  
 1) เป็นผูดู้แลเอาใจใส่ (Care provider) การดูแลเอาใจใส่และให้ความสุขสบายรวมไป
ถึงกิจกรรมการรักษาไวซึ้� งเกียรติยศและศกัดิe ศรีของผูป่้วย หรือผูใ้ช้บริการโดยอาศยัความรู้และ
ความไวต่อความรู้สึกนึกคิดและปัญหาของผูป่้วยหรือผูใ้ชบ้ริการ เพื�อให้ผูใ้ชบ้ริการเห็นถึงความ
ห่วงใยในสวสัดิภาพของตนเอง ซึ� งการดูแลเอาใจใส่เป็นคุณลักษณะที�สําคัญของพยาบาล
ผูเ้ชี�ยวชาญ 
 2) เป็นผูติ้ดต่อสื�อสารและช่วยเหลือ (Communicator/Helper) พยาบาลตอ้งปฏิบติั
กิจกรรมการพยาบาลด้วยการติดต่อสื�อสารที�มีประสิทธิภาพ ช่วยในการสร้างความไวเ้นื/อเชื�อใจ 
และรักษาไวซึ้� งสัมพนัธภาพระหวา่ง พยาบาลกบัผูใ้ชบ้ริการ พยาบาลกบัสมาชิกในครอบครัวของ
ผูป่้วย พยาบาลกบัเพื�อนร่วมงาน และมีบทบาทสาํคญัในกิจกรรมทุกอยา่งที�พยาบาลกระทาํ 
 3) การเป็นผูส้อน (Teacher) เป็นผูส้อนช่วยเหลือให้ผูป่้วยไดเ้รียนรู้ เพื�อให้เปลี�ยนแปลง
พฤติกรรมที�เกิดจากการเรียนรู้ โดยกระบวนการสอนประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การประเมิน 
การวางแผน การนาํแผนไปปฏิบติั และการประเมินผล ซึ� งบทบาทของพยาบาลในการสอนสุขภาพ
มีความสาํคญัเด่นชดัมากขึ/นในปัจจุบนั เนื�องจากสาเหตุความเจบ็ป่วยเกิดจากวถีิชีวติและพฤติกรรม 
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 4) การเป็นที�ปรึกษา (Counselor) เป็นกระบวนการช่วยเหลือผูป่้วยหรือผูใ้ชบ้ริการให้
ตระหนักถึงปัญหาที�ก่อให้เกิดความเครียด รวมถึงการสนับสนุนทางด้านอารมณ์ จิตใจ และ
สติปัญญา เน้นการช่วยเหลือบุคคลให้พฒันาความรู้สึก และพฤติกรรมใหม่มากกวา่การส่งเสริม
พฒันาการทางดา้นสติปัญญา กระตุน้ใหผู้ใ้ชบ้ริการมองหาทางเลือก รู้จกัเลือกพฤติกรรมที�มีผลดีต่อ
สุขภาพ และพฒันาความสามารถในการควบคุมตนเอง ดูแลตนเอง 
 5) การเป็นผูพ้ิทกัษ์สิทธิของผูใ้ชบ้ริการ (Advocator) พิทกัษ์สิทธิของผูใ้ชบ้ริการ ซึ� ง
รวมถึงการส่งเสริมใหผู้ป่้วยหรือผูใ้ชบ้ริการไดรั้บบริการที�ดีมีคุณภาพ และตอบสนองความตอ้งการ
ของผูใ้ช้บริการ และควรช่วยให้ผูป่้วยรู้จกัติดต่อและเจรจาต่อรองกบัเจ้าหน้าที�อื�น ๆ ในระบบ
บริการสุขภาพในสิทธิของตนเอง  
 6) การเป็นผูน้าํความเปลี�ยนแปลง (Change agent) เป็นผูที้�แยกแยะปัญหา ประเมิน
แรงจูงใจและความสามารถของผูป่้วยหรือผูใ้ชบ้ริการ กาํหนดทางเลือก สํารวจผลลพัธ์ที�เป็นไปได้
จากทางเลือก ประเมินแหล่งประโยชน์ กาํหนดบทบาทการช่วยเหลือที�เหมาะสม สร้างและรักษาไว้
ซึ� งสัมพนัธภาพของการช่วยเหลือ ตระหนกัรู้ถึงระยะของการเปลี�ยนแปลงและชี/แนะผูใ้ชบ้ริการให้
ผา่นระยะต่าง ๆ เหล่านี/  
 7) การเป็นผูน้าํ (Leader) นาํบทบาทการเป็นผูน้าํไปใชใ้นระดบัต่าง ๆ ที�หลากหลายทั/ง
บุคคล ครอบครัว กลุ่มและชุมชน หรือสังคมที�ใหญขึ่/น โดยมีเป้าหมายในการปรับปรุงภาวะสุขภาพ
ของบุคคลและครอบครัว เพิ�มประสิทธิภาพและความพึงพอใจตามความคาดหวงัของประชาชนต่อ
วชิาชีพพยาบาล  
 8.) การเป็นผูจ้ดัการ (Manager) จดัการในการดูแลบุคคล กลุ่มบุคคล ครอบครัว และ
ชุมชน มอบหมายกิจกรรมการพยาบาลบางอย่างให้กบัผูช่้วยพยาบาล และพยาบาลคนอื�น ๆ ทาํ
หนา้ที�นิเทศและประเมินการปฏิบติังานของบุคคลเหล่านี/  โดยใชค้วามรู้เกี�ยวกบัภาวะผูน้าํ ทฤษฏี 
การเปลี�ยนแปลง การมอบหมายงาน การนิเทศและการประเมินผล 
 9) บทบาทด้านการวิจยั (Research) สามารถวิจยัหรือนาํผลการวิจยัไปใช้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบติัการพยาบาล และถา้การปฏิบติัการพยาบาลมุ่งไปสู่การปฏิบติัโดยใชผ้ลการวิจยั 
พยาบาลผูป้ฏิบติัทุกคนจะตอ้งทราบถึงกระบวนการและภาษาที�ใช้ในการวิจยั มีส่วนร่วมในการชี/
ประเด็นปัญหาที�ตอ้งการวิจยั รู้จกัเลือกผลการวิจยัไปใชแ้ละไวต่อประเด็นปัญหา สามารถประเมิน
งานวจิยัไดอ้ยา่งมีวจิารณญาณ เพื�อใชผ้ลการวจิยัประกอบการตดัสินใจในการปฏิบติังาน 
 กล่าวได้ว่า การปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที�ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ และยงัเป็นแหล่งการฝึกปฏิบติังานของนกัศึกษาหลายสาขา อีกทั/งทาํ
การวิจยัเพื�อสร้างองค์ความรู้ใหม่ทางวิทยาศาสตร์สุขภาพ ดงันั/นพยาบาลตอ้งมีการพฒันาตนเอง 
พฒันางานเพื�อเพิ�มประสิทธิภาพในการให้บริการ ให้สามารถตอบสนองกบัความตอ้งการของ
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ผูใ้ช้บริการ ซึ� งลกัษณะการบริการที�ให้ตอ้งถูกตอ้ง แม่นยาํ ทนัต่อเหตุการณ์ และตอบสนองต่อ
นโยบายดา้นสุขภาพของประเทศ 
 

2. ผลผลติของงาน  
  
 ผลผลิตของงาน (Work Productivity) เป็นแนวคิดที�ไดรั้บการสนใจจากผูน้าํองคก์ารอยา่ง
ต่อเนื�อง และยอมรับอยา่งกวา้งขวางวา่แนวคิดเรื�องประสิทธิผล คือตวัการที�จะเป็นเครื�องตดัสินใจ
ขั/นสุดทา้ยว่าการบริหารและองค์การประสบความสําเร็จหรือไม่เพียงใด (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) 
Drucker (1964:5 อา้งถึงใน เนตรนภา แกว้พูน, 2552) ไดอ้ธิบายไวว้า่การปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
องคก์ารนั/นสามารถวดัได ้2 องคป์ระกอบ คือ ประสิทธิผล ซึ� งหมายถึง การทาํความถูกตอ้งให้แก่สิ�ง
ต่างๆกล่าวคือ ความสามารถในการทาํสิ�งต่างๆ ใหส้าํเร็จไดอ้ยา่งถูกตอ้งซึ� งปัจจยันาํเขา้และผลผลิต  
และประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํสิ� งต่างๆ ให้สําเร็จได้อย่างถูกต้อง ดังนั/ นประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานสามารถบง่บอกถึงการปฏิบติังานของผูบ้ริหารองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
  
 2.1 ความหมายของผลผลติของงาน 
  ผลผลิตของงาน (Productivity) หมายความวา่ ผลที�เกิดจากการผลิตดว้ยการอาศยัแรง
หรือเครื�องจกัร (ราชบณัฑิตสถาน, 2542) 
  Bain (1982) กล่าววา่ ผลผลิตของงาน หมายถึง อตัราส่วนระหวา่งผลิตภณัฑ์ทั/งหมด
และปัจจยันาํเขา้ทั/งหมด หรืออตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์ที�ไดต้ามเป้าหมายกบัจาํนวนทรัพยากรที�ใช้
ไป หรืออตัราส่วนระหวา่งประสิทธิผลที�ทาํใหอ้งคก์ารประสบผลสําเร็จ กบัประสิทธิภาพในการใช้
ทรัพยากร 
  Sawansburg (1996) กล่าววา่ ผลผลิต เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งปริมาณและคุณภาพ
ของผลผลิตกบัการปฏิบติังานของพยาบาล 
  Gibson et al (2000) กล่าววา่ ผลผลิต เป็นการสะทอ้นถึงความสามารถในการผลิตหรือ
บริการผูรั้บบริการ และเป็นการแสดงถึงปริมาณและคุณภาพงานที�เพิ�มขึ/น การวดัความสัมพนัธ์กบั
ผูรั้บบริการ 
  Simms (2000:437) กล่าววา่ ผลผลิต คือ อตัราส่วนระหวา่งปัจจยันาํเขา้กบัผลผลิตที�ได ้
โดยปัจจยันาํเขา้ประกอบดว้ยคนทั/งหมด เวลา ทรัพยากรที�เป็นวตัถุดิบที�ใชใ้นการทาํให้เกิดผลที�ได้
จากหน่วย ผลลพัธ์ที�ไดห้มายถึง จาํนวนผลิตภณัฑ ์1หน่วย 
  Robbins (2001) กล่าวว่าผลผลิต คือ การที�องค์การได้รับผลแห่งความพยายาม ถ้า
องค์การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายและใช้ปัจจยันาํเขา้ เพื�อให้เกิดผลที�ไดโ้ดยใช้ตน้ทุนตํ�าที�สุด
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แสดงถึงการบรรลุทั/งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตวัอยา่งประสิทธิผลของโรงพยาบาลคือ การที�
ผูรั้บบริการไดรั้บผลของบริการตรงตามความตอ้งการ ประสิทธิภาพคือ การที�สามารถปฏิบติังาน
โดยใชต้น้ทุนตํ�าที�สุด 
  Tomey (2001: 349) กล่าววา่ ผลผลิตคือผลิตภณัฑ์ที�ไดจ้ากการทาํงานที�เกิดจากการใช้
ทรัพยากรเฉพาะ โดยวดัจากผลที�ไดห้ารดว้ยปัจจยันาํเขา้ 
  สรุปได้ว่า ผลผลิตของงาน หมายถึง ผลลพัธ์ของงานซึ� งเกิดจากการปฏิบติังานของ
บุคลากรในองคก์ารที�บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย โดยใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่าและเกิดประโยชน์
สูงสุด สามารถวดัไดจ้ากปริมาณและคุณภาพ 
 

 2.2 แนวคิดผลผลติของงาน 
  แนวคิดการศึกษาผลผลิตทางการพยาบาล ได้มีผูใ้ห้แนวคิดและศึกษาไวห้ลากหลาย 
สรุปไดด้งันี/  
  ฟาริดา อิบราฮิม (2537: 213) กล่าวในเรื�องของการวดัผลผลิตทางการพยาบาลว่า 
ผลผลิตทางการพยาบาลสามารถวดัดว้ยอตัราส่วนระหวา่งผลลพัธ์ และทรัพยากรทางการพยาบาล
โดยตอ้งกาํหนดผลลพัธ์และทรัพยากรให้ชดัเจน ถา้อตัราส่วนออกมาค่อนขา้งสูง แสดงวา่ผลผลิต
อยูใ่นเกณฑดี์ แต่การวดัวธีินี/อาจคอ่นขา้งลาํบาก เพราะผลลพัธ์ที�ออกมาเชิงพฤติกรรม เปลี�ยนแปลง
ตามผูป่้วยหรือความพึงพอใจในบริการที�ได้รับ อาจรวมถึงการดูแลรักษาจากบุคลากรอื�นในทีม
สุขภาพด้วย จึงมีการกาํหนดผลผลิตทางการพยาบาลโดยให้รวมถึงประสิทธิผลการดูแล ซึ� งจะ
เกี�ยวขอ้งกบัคุณภาพและความเหมาะสม และประสิทธิภาพการดูแลซึ�งหมายถึงผลลพัธ์ที�ไดซึ้� งมีการ
สูญเสียนอ้ยที�สุด การวดัผลผลิตดา้นบุคคล วดัจากงานทั/งหมดที�พยาบาลตอ้งรับผิดชอบ การวดัผล
ผลิตดา้นบุคลากรอาจมองที�ความสามารถดา้นการปฏิบติักิจกรรมของพยาบาลแต่ละคน โดยมีการ
ปฏิบติัร่วมกนัเป็นทีมใหไ้ดผ้ลงานออกมาเป็นกลุ่ม ทั/งนี/ยอ่มหมายถึงตอ้งมีการบริหารบุคลากรที�มุ่ง
ให้แรงจูงใจเพื�อเพิ�มผลผลิตจากการทาํงานให้มาก และทาํงานดว้ยพลงัร่วมให้มุ่งสู่เป้าหมายตามที�
คาดหวงั การวดัผลผลิตโดยการใชป้ริมาณ เช่น จาํนวนชั�วโมงที�ใชเ้พื�อการดูแลผูป่้วย ค่าใชจ่้ายเพื�อ
การวา่จา้งให้มีพยาบาลดูแลผูป่้วยในอตัราที�กาํหนด ผลผลิตที�วดัไดห้มายถึง ผลงานการพยาบาลที�
จะแสดงใหส้ังคมไดเ้ห็น และพยาบาลไดรั้บรู้ความภาคภูมิใจ 
  Jelinek and Dennis (1976 cited in Sulivan 1992: 81) ไดก้ล่าวถึงผลผลิตทางการ
พยาบาลว่า ควรคาํนึงถึงในเรื�องของคุณภาพและปริมาณของผลลพัธ์ในลกัษณะที�เท่าๆกนั โดย
แนวคิดของผลผลิตควรประกอบทั/งในเรื�องของประสิทธิผลของการให้การดูแลผูป่้วย ซึ� งเหมาะสม
และมีคุณภาพ และประสิทธิภาพของการดูแลซึ� งผลลัพธ์ที�ได้จากการให้การพยาบาลนั/น ต้อง
ประกอบดว้ยการสูญเสียการใชท้รัพยากรนอ้ยที�สุด เช่นเดียวกบั Sawansburg (1996: 107) ที�กล่าววา่ 
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ผลผลิตทางการพยาบาลนั/นเกี�ยวขอ้งกบัองคป์ระกอบ 2 ประการคือ การทาํให้เกิดประสิทธิภาพใน
การให้การพยาบาลทางคลินิก และการทาํให้เกิดประสิทธิผลที�ทาํให้เกิดคุณภาพในการให้การ
พยาบาล 
  การวดัผลผลิตของงานตามแนวคิดของ Bain (1982) คือสิ� งที�แสดงถึงการกระทาํ
ระหวา่งปัจจยัต่างๆในที�ทาํงาน ในขณะที�ผลที�ไดจ้ากการกระทาํหรือผลลพัธ์ที�บรรลุความสําเร็จเกิด
จากปัจจัยนําเข้าหรือทรัพยากรที�แตกต่างกัน โดยผลผลิตอาจแสดงออกได้หลายประการเช่น 
ผลลัพธ์ในการทาํงานแต่ละชั�วโมง หรือผลลัพธ์จากการทาํงานในหนึ� งหน่วยของวตัถุดิบ หรือ
ผลลพัธ์จากตน้ทุน อตัราส่วนของผลผลิตแต่ละอยา่งเป็นสิ�งที�ทาํให้เกิดขึ/นโดยปัจจยัหลายประการ 
ปัจจยัที�เป็นตวัชกันาํประกอบดว้ยคุณภาพและวตัถุดิบที�หามาได ้ระดบัของการปฏิบติัและอตัราของ
การเกิดประโยชน์ ตน้ทุนที�หามาได ้ทศันคติและระดบัความสามารถในการทาํงาน การส่งเสริมและ
ประสิทธิผลของการบริหาร โดยการวดัผลผลิตในงานขึ/นอยูก่บัปัจจยัทางดา้นคุณภาพและปัจจยัเชิง
ปริมาณ เช่นการบรรลุเป้าหมายและความสาํเร็จของงาน คุณภาพบริการ ระยะเวลา การใชท้รัพยากร
ในการใหบ้ริการที�เป็นไปไดม้ากที�สุด 
  การพยาบาลเป็นบริการที�ตอบสนองต่อความจาํเป็น และความตอ้งการของมนุษย ์ทั/ง
ดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และสังคม ทั/งในภาวะสุขภาพดี และในภาวะเจ็บป่วยเป็นการให้บริการ
แบบองคร์วม ลกัษณะสําคญัของการบริการมี 4 ประการ (Kotier, 1994) คือ 1) ไม่มีตวัตน มองเห็น
ไม่ชดั จบัตอ้งไม่ได ้2) แบ่งแยกผูบ้ริการออกจากผูรั้บบริการไม่ได ้3) คุณภาพไม่แน่นอนเพราะ
ขึ/นอยูก่บัตวัผูใ้ห้บริการ และ4) เก็บรักษาไม่ได ้เพราะไม่มีตวัตนและผลลพัธ์ทางการพยาบาลที�
ได้มา อาจรวมถึงการดูแลจากบุคลากรอื�นๆในทีมสุขภาพด้วย ดังนั/ นการวดัผลผลิตทางด้าน
เศรษฐศาสตร์ เช่นการวดัในอตัราส่วนของปัจจยันาํเขา้ด้านผลลัพธ์จึงไม่ครอบคลุมถึงผลผลิต
ทางการพยาบาลทั/งหมด และที�สาํคญัหากใชก้ารวดัผลผลิตทางการพยาบาลดว้ยตน้ทุน อาจมีปัญหา
ในการเพิ�มผลผลิตตามมา เช่น หากใช้วิธีวดัผลผลิต คือ คุณภาพหารด้วยราคา เมื�อตอ้งการเพิ�ม
ผลผลิตอาจทาํไดโ้ดยพยายามลดตน้ทุนต่างๆลง ซึ� งจะทาํใหเ้กิดปัญหาในการใหบ้ริการผูป่้วยจึงเป็น
สิ� งที�ควรระวัง ดังนั/ นในการว ัดผลผลิตทางการพยาบาล จึงควรใช้การว ัดที�ประสิทธิผล                
และประสิทธิภาพของงานซึ� งแนวคิดของ Bain (1982) มีความเหมาะสมในการใช้วดัผลผลิตคือ
ประกอบดว้ยการวดัในดา้นประสิทธิผลของงาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย และคุณภาพ
บริการ และการวดัประสิทธิภาพของงาน คือ การใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน และระยะเวลาที�ใช้
ในการปฏิบติังานโดยมีรายละเอียดดงันี/  
  2.2.1   ประสิทธิผลของงาน 
  Bain (1982) กล่าวว่า ประสิทธิผลของงาน เป็นการที�องค์การไดรั้บผลลพัธ์
สุดท้ายจากการใช้ทรัพยากรที�หามาได้อย่างเกิดประโยชน์สูงสุด ตามที�ได้กาํหนดรูปแบบของ
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ผลลัพธ์ไว้ ในการได้ประสิทธิผลขององค์กรนี/  ปราศจากการคํานึงถึงในเรื� องของทุน โดย
ประสิทธิผลของงานนั/นสามารถประเมินไดใ้น 2 องคป์ระกอบ คือ การบรรลุเป้าหมายของงานและ
คุณภาพบริการ 
  2.2.1.1 การบรรลุเป้าหมายของงาน หมายถึง การปฏิบติังานให้เกิดผลลพัธ์ตาม
เจตนาที�องคก์รไดต้ั/งขึ/นและไดก้าํหนดจุดมุ่งหมายไว ้การที�จะบรรลุเป้าหมายของงานไดน้ั/น ผูน้าํ
และผูร่้วมงานตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานและมีความสํานึกใน
หน้าที�รับผิดชอบ รวมทั/งมีความเห็นพอ้งตอ้งกนั เกี�ยวกบักฎขอ้บงัคบัต่างๆในหน่วยงาน พร้อม
นาํมาปฏิบติั มีส่วนร่วมในการติดต่อสื�อสารกบับุคคลอื�นทั/งในหน่วยงาน และนอกหน่วยงานเพื�อ
แลกเปลี�ยนความคิดในการปฏิบติังาน 
  2.2.1.2 คุณภาพบริการ หมายถึง การนาํแนวคิดเป้าหมายมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
และเกิดผลลพัธ์ที�ดี ทั/งประสิทธิผลและประสิทธิภาพเมื�อเปรียบเทียบกบัเกณฑ์หรือมาตรฐานที�ตั/ง
ไว ้ผูใ้ห้บริการและผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจ โดยที�คุณภาพของผลผลิตของแต่ละองค์กรจะ
ขึ/นอยูก่บัปัจจยั 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการออกแบบการบริการและการปรับปรุงคุณภาพ (Design) โดย
ใช้ค่าใช้จ่ายที�พอเหมาะ ประหยดั ตรงกบัลกัษณะบริการ โดยการใช้การบริโภคและบริการที�ดี 
ปัจจัยด้านการออกแบบที�มีคุณภาพมี 2 ประการคือ การคาํนึงถึงปัจจัยด้านการตลาดและการ
คาํนึงถึงการแข่งขนัระหว่างองค์กร ด้านอุปกรณ์ (Equipment) ความสามารถในการจดัเตรียม
อุปกรณ์ เครื�องมือ เครื�องจกัรที�มีความแน่นอนเชื�อถือได ้ดา้นวสัดุ (Materials) วสัดุที�ใชใ้นองคก์ร
ต้องมีลักษณะที� เหมาะสมตรงตามความต้องการ และลักษณะการใช้งาน ด้านการวางแผน 
(Planning) แผนการดาํเนินงานตอ้งชดัเจน ตรงตามมาตรฐานการปฏิบติังาน มีการกาํหนดระยะเวลา
ที�แน่นอนตรงตามความตอ้งการและไม่สูญเสียเวลา ดา้นการปฏิบติังาน (Performance) ผูป้ฏิบติัตอ้ง
มีทกัษะและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะทาํใหเ้กิดการปฏิบติังานที�มีคุณภาพ 
  2.2.2   ประสิทธิภาพของงาน 
  Bain (1982) กล่าววา่ ประสิทธิภาพไม่เพียงแต่เกี�ยวขอ้งกบัการใช้ทรัพยากร
เท่านั/นแต่ยงัเกี�ยวขอ้งถึงการทาํอยา่งไรจึงจะไดรั้บผลลพัธ์ที�ดีที�สุด ในการประเมินประสิทธิภาพ
ของงานประเมินไดใ้น 2 องคป์ระกอบคือ การใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน และระยะเวลาที�ใชใ้น
การปฏิบติังาน 
  2.2.2.1 การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน การปฏิบติังานตอ้งมีการใช้วสัดุ
อุปกรณ์ต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและประหยดัไม่สิ/นเปลือง โดยที�บุคลากรตอ้งคาํนึงถึงความ
จาํเป็นในการใชท้รัพยากร ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการใชว้สัดุ อุปกรณ์ต่างๆ ในการให้บริการ โดยใช้
อยา่งประหยดัตรงตามลกัษณะงาน เตรียมความพร้อมก่อนการใช้มีการเก็บรักษาทรัพยากรให้คง
สภาพมากที�สุดและใชใ้หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
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  2.2.2.2 ระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน การปฏิบติังานในองคก์รบุคลากรตอ้ง
ปฏิบติังานไดต้รงตามแผนที�กาํหนดไว ้มีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ทาํให้งานออกมาตรง
ตามเป้าหมาย เกิดประสิทธิผลสูงสุดและผูรั้บบริการเกิดความพึงพอใจ 
  สําหรับการประเมินผลผลิตของงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐครั/ งนี/  ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Bain (1982) เนื�องจากเป็นแนวคิดที�ให้ความสําคญักบัผลผลิต ซึ� งวดั
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพของงาน โดยวดัประสิทธิผลของงานคือ การบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
และคุณภาพบริการ และวดัประสิทธิภาพของงานคือ การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน และ
ระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน 
 
 2.3 ผลผลติของงานการพยาบาล 
  สถานการณ์การเปลี�ยนแปลงปัจจุบันได้ส่งผลกระทบต่อทุกๆองค์การให้มีการ
ปรับเปลี�ยนวธีิการดาํเนินงานให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื�อให้เกิดผลผลิตของงานที�ดี ทาํ
ใหอ้งคก์ารอยูร่อดได ้และเกิดการปฏิบติังานที�มีคุณภาพไดม้าตรฐาน ผูรั้บบริการพึงพอใจ เนื�องจาก
การบริการสุขภาพในปัจจุบนั คุณภาพที�ดีของการบริการพยาบาลเป็นสิ� งที�ผูใ้ช้บริการ และผู ้
ให้บริการคาํนึงถึงอยา่งมาก เริ�มตั/งแต่การสร้างเกณฑ์การควบคุม จนถึงการประเมินซํ/ า (พวงทิพย ์
ชยัพิบาลสฤษดิe , 2551) การวดัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานการพยาบาล หรือการวดัผล
ผลิตของงานทางการพยาบาลเป็นสิ�งที�มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ�งสําหรับพยาบาล เนื�องจากเป็นการ
แสดงออกถึงความถูกตอ้งของกระบวนการปฏิบติัวิชาชีพตามความตอ้งการของสังคม ผูใ้ชบ้ริการ
สุขภาพคาดหวงัที�จะเห็นผลที�ปรากฏชดัเจนขึ/น คือ การดูแลที�ถูกตอ้งเหมาะสม สามารถวดัไดโ้ดย
มุง่ที�ประโยชน์ที�ผูใ้ชบ้ริการไดรั้บ Oerman and Huber (1999 อา้งถึงในพวงรัตน์ บุญญานุรักษ,์ 2544) 
กล่าวว่า การมุ่งที�ผลผลิตที�ผูบ้ริการได้รับ จะช่วยให้การพยาบาลอยู่รอดในตลาดบริการสุขภาพ 
สามารถคงรักษาและปรับปรุงคุณภาพของการพยาบาลที�ปฏิบติัได ้ 
 
3. ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 

 3.1 ความหมายภาวะผู้นํา 
  องค์กรต่างๆตอ้งการผูน้าํที�มีความสามารถในการชี/ แนะ ชักจูงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ ทุ่มเท ซึ� งผูน้าํที�มีลกัษณะของภาวะผูน้าํ จะเป็นส่วนสําคญัในการนาํพา
ให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้หรือเกิดประสิทธิผลต่อองคก์าร มีนกัวิชาการหลายท่านได้
กล่าวถึงความหมายของภาวะผูน้าํไว ้ดงันี/  
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  Yukl (1998) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง พฤติกรรมส่วนตวัของบุคคลหนึ�งที�จะชกันาํ
กิจกรรมของกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั (Shared goal) 
  Daft (1999) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ เป็นความสัมพนัธ์ที�มีอิทธิพลระหวา่งผูน้าํ (Leaders) 
และผูต้าม (Followers) ซึ� งทาํใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงเพื�อใหบ้รรลุจุดมุง่หมายร่วมกนั (Shared purposes) 
  Dubrin (2004) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ เป็นความสามารถที�จะสร้างความเชื�อมั�นและให้การ
สนบัสนุนบุคคลเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
  Sullivan and Decker (1992) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการใชอิ้ทธิพลของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในการทาํงานร่วมกับคนในองค์การซึ� งส่งผลต่อจุดมุ่งหมายและ
ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร 
  Robbin and Judge (2001) ใหค้วามหมายภาวะผูน้าํวา่ หมายถึง กระบวนการสร้างเสริม
อาํนาจและการสอนผูอื้�นโดยมีวตัถุประสงค์เพื�อปรับเปลี�ยนทศันคติและความเชื�ออนัจาํกดัของ
บุคคลใหเ้ปี� ยมไปดว้ยพลงัความสามารถ 
  เรมวล นนัทศุ์ภวฒัน์ (2542) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการระหวา่งบุคคลตั/งแต่  
2 คน ขึ/นไปที�มีการปฏิสัมพนัธ์กนั โดยมีอาํนาจและอิทธิพลเขา้มาเกี�ยวขอ้ง เพื�อมุ่งสู่เป้าหมายได้
สาํเร็จ 
  สมยศ นาวกีาร (2548) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํเป็นการใชอิ้ทธิพลต่อผูอื้�นให้กระทาํในสิ�งที�
ผูน้าํตอ้งการ 
  เนตร์พณัณา ยาวริาช (2549) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการใชค้วามสามารถ
ในการโนม้นา้วผูอื้�นปฏิบติัตามดว้ยความเตม็ใจเพื�อบรรลุเป้าหมายหรือวสิัยทศัน์ร่วมกนั 
  บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู (2550) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํเป็นคุณลกัษณะของบุคคลที�เป็นผูน้าํ
ที�ดี (Good leader) หรือผูน้าํที�มีประสิทธิภาพ (Effective leader) สามารถโน้มน้าวผูต้าม หรือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือสมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือกบัผูน้าํในการทาํกิจกรรมต่างๆ เพื�อให้การ
ดาํเนินงานบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  
  ธวชั บุณยมณี (2550) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํหมายถึง การกระทาํระหวา่งบุคคล โดยผูน้าํจะ
ใชอิ้ทธิพล หรือการดลบนัดาลใจบุคคลอื�นหรือกลุ่มให้กระทาํหรือไม่กระทาํบางสิ�งบางอยา่ง ตาม
เป้าหมายที�ผูน้าํกลุ่มหรือองคก์ารกาํหนดไว ้
  พิทยา บวรวฒันา (2546) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํ หมายถึง ความสามารถของผูน้าํในการมี
อิทธิพลต่อคนอื�นในกลุ่มให้มุ่งมั�นทาํงานเพื�อบรรลุเป้าหมายส่วนรวม ผูน้าํมีทั/งอยา่งเป็นทางการ
ตามตาํแหน่งหนา้ที�ในองคก์ารและผูน้าํอยา่งไมเ่ป็นทางการ 
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  จากความหมายของภาวะผู ้นําดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า  ภาวะผู ้นํา  หมายถึง 
ความสามารถและพฤติกรรมที�บุคคลที�เป็นผูน้าํที�มีอิทธิพลต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาที�ส่งผลในการจูงใจ
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเพื�อใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกนั 
 

 3.2 แนวคิด ทฤษฎภีาวะผู้นํา  
  การศึกษาเกี�ยวกับภาวะผูน้ํา (Leadership) เป็นเรื� องที�นักวิชาการ ผูบ้ริหาร และ
ผู ้เ กี� ยวข้องได้ให้ความสนใจมาเป็นเวลานานแล้ว ซึ� งเป็นการศึกษาถึงความมีอํานาจและ
ความสามารถของบุคคลที�มีความสามารถในการสั�งการบริหารให้งานที� รับผิดชอบประสบ
ความสาํเร็จ 
  3.2.1   ทฤษฎคุีณลกัษณะภาวะผู้นํา (Leadership trait theory) 
 ทฤษฎีคุณลักษณะ จะอธิบายถึงคุณลักษณะต่าง ๆ ของผู ้นํา ที�ประสบ
ความสําเร็จ เป็นการศึกษาถึงบุคลิกภาพของผู ้นํา ซึ� งทฤษฎีภาวะผู ้นําที�จ ัดอยู่ในกลุ่มทฤษฎี
คุณลกัษณะ ไดแ้ก่ ทฤษฎีมหาบุรุษของ Stogdill (1974) 
 ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) เป็นทฤษฎีที�พฒันามาจากหลกัปรัชญาของ
อริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนี/ เชื�อวา่ ภาวะผูน้าํเป็นลกัษณะที�ติดตวัมาแต่กาํเนิด 
(Born to be a leader) ภาวะผูน้าํไม่สามารถเรียนรู้ พฒันาหรือเสริมสร้างได ้ในช่วงปี 1940-1950  
Stogdill (1974) ไดร้วบรวมงานวิจยัที�ศึกษาเกี�ยวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้าํจาํนวน 163 เรื�อง มาทาํ
การวิเคราะห์พบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลที�ทาํให้ประสบความสําเร็จในการเป็นผูน้าํ จาํแนกเป็น    
6 ลกัษณะ ดงันี/  (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) 
 1)  ลกัษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแ้ก่ เพศชาย อายุมากที�สุดใน
กลุ่ม รูปร่างสูง และมีนํ/าหนกัตวัมาก หรือเป็นผูที้�มีโครงร่างใหญ่ 
 2)  ภูมิหลงัทางสังคม (Social background) ไดแ้ก่ มีการศึกษาสูง สถานภาพทาง
สังคมอยูใ่นเกณฑดี์โดยพิจารณาจากตาํแหน่งทางสังคมและฐานะทางเศรษฐกิจ 
 3)  สติปัญญา (Intelligence) ไดแ้ก่ มีความรู้ดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด มีความ 
สามารถ และพดูจาคล่องแคล่ว 
 4)  บุคลิกภาพ (Personality) ไดแ้ก่ มีท่าทางสง่า กระตือรือร้น เชื�อมั�นในตนเอง 
มีความคิดสร้างสรรค ์มีจริยธรรมและมีความซื�อสัตย ์
 5)  มุ่งงาน (Task-oriented) ไดแ้ก่ ให้ความสําคญักบังาน มุ่งมั�นในการทาํงาน 
และมีความรับผดิชอบสูง 
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  6)  ลกัษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแ้ก่ มีศิลปะในการโนม้นา้ว
ผูอื้�นให้เขา้ร่วมกิจกรรม มีศิลปะในการสร้างสัมพนัธภาพ ชอบเขา้สังคม และให้ความร่วมมือกบั
บุคคลทั�วไป 
  3.2.2   ทฤษฎเีชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) 
 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) บางครั/ งมีผูเ้รียกทฤษฎีนี/
วา่ “ทฤษฎีหนา้ที�ของภาวะผูน้าํ” ทฤษฎีนี/ จะมุ่งอธิบายหรือทาํนายพฤติกรรมผูน้าํวา่ ผูน้าํทาํอะไร 
มากกว่า ใครคือผูน้ํา ซึ� งการศึกษาเชิงพฤติกรรมที�สําคญัมีหลายแนวคิด ได้แก่ การศึกษาของ
มหาวทิยาลยัไอโอวา มหาวทิยาลยัโอไฮโอ มหาวทิยาลยัฮาร์วาด และมหาวทิยาลยัมิชิแกน ดงันี/  
 3.2.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลยัไอโอวา (The university of Iowa studies) 
ไดจ้าํแนกพฤติกรรมผูน้าํเป็น 3 แบบ ดงันี/  (Lewin et al., 1939 cited in Swansburg and Swansburg, 
2002) 
  1) พฤติกรรมผูน้าํแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior) ผูน้าํแบบ
เผด็จการจะยดึความคิดเห็นของตนเองเป็นหลกั ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานเป็น
ความสัมพนัธ์ในลกัษณะผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชาจะกาํหนดเป้าหมายและ
วางแผนการทาํงานดว้ยตนเอง ไม่รับฟังความคิดเห็นจะเนน้การออกคาํสั�งใหผู้ต้ามปฏิบติัตาม ผูน้าํ
จะตดัสินใจคนเดียววา่จะทาํอะไร ทาํอยา่งไร ทาํเมื�อไร ใชว้ธีิการสื�อสารแบบทางเดียว (One way 
communication) จากบนลงล่าง ผูน้าํลกัษณะนี/ เป็นผูน้าํที�เหมาะสมกบัสถานการณ์ที�วกิฤติ ฉุกเฉิน 
ตอ้งการการตดัสินใจอยา่งเร่งด่วน ซึ� งช่วยใหเ้กิดผลิตผลในการทาํงานสูง เพราะจะช่วยลดอุปสรรค
บางประการของการทาํงานไดดี้ แต่ผูต้ามมกัจะไมพ่อใจในตวัผูน้าํ ขาดความคิดสร้างสรรค ์ ขาด
แรงจูงใจและความมีอิสระในการทาํงาน และบรรยากาศในการทาํงานจะมีความตึงเครียด (Tension) 
  2)  พฤติกรรมผูน้าํแบบประชาธิปไตย (Democratic leader behavior) 
จะใหค้วามสาํคญักบัผูต้ามมาก คาํนึงถึงศกัดิe ศรีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะไม่เนน้ถึงอาํนาจหนา้ที� แต่
จะเปิดใหผู้ต้ามมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ ผูน้าํมี
ความไวว้างใจและเชื�อมั�นในความสามารถของผูต้าม ผูน้าํจะแสดงบทบาทเป็นผูเ้สริมสร้างพลงั
อาํนาจ สนบัสนุน ให้คาํปรึกษา ให้คาํแนะนาํ และชี/แนะแนวทางในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ําและผูต้ามเป็นความสัมพนัธ์ในลักษณะผูร่้วมงาน ใช้วิธีการสื�อสารแบบสองทาง    
(Two ways communication) ผูน้าํลกัษณะนี/จะทาํให้ผูต้ามมีความพึงพอใจ มีอิสระในการทาํงาน มี
ความสามคัคีกนัภายในกลุ่ม และบรรยากาศในการทาํงานจะอบอุ่น ก่อให้เกิดความสามคัคีระหวา่ง
ผูร่้วมงานตลอดจนประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม 
  3) พฤติกรรมผูน้าํแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leader behavior) 
บางครั/ งเรียกวา่แบบเสรีนิยม ผูน้าํจะให้ความอิสระแก่ผูต้ามมาก ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานและ
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ตดัสินใจโดยลาํพงั ไม่ติดตามและไมค่วบคุมการทาํงาน รวมทั/งไม่ให้คาํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ปัญหาที�เกิดขึ/นจะมอบให้ผูต้ามตดัสินใจและกระทาํเองโดยลาํพงั ผูน้าํในลกัษณะนี/ จะทาํให้ผูต้าม
ขาดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน เนื�องจากขาดผูน้าํคอยชี/ แนะ แต่หากผูต้ามมีความรับผิดชอบ     
มีวินัย มีแรงจูงใจหรือมีการชี/ นําตนเองสูง ก็อาจก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และทาํให้งานมี
คุณภาพหรือมีประสิทธิภาพได ้
 3.2.2.2  การศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (The Ohio state studies) หลงั
สงครามโลกครั/ งที� 2 ในช่วงปี ค.ศ. 1940- 1950 คณะวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอไดท้าํการศึกษา
เกี�ยวกบัพฤติกรรมผูน้าํ ผลการวจิยัพบวา่ พฤติกรรมผูน้าํของผูบ้งัคบับญัชาจาํแนกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ 
ดงันี/  (Fleishman, 1953 อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอุดม, 2550) 
  1) พฤติกรรมมุ่งงาน (Initiating structure behavior)  หมายถึง ผูน้าํที�มี
พฤติกรรมที�ใหค้วามสาํคญักบังาน ผูน้าํแบบนี/จะมีลกัษณะของความกระตือรือร้น มีมนุษยส์ัมพนัธ์
ในกลุ่ม มีการควบคุมผูต้ามให้ปฏิบติัตามแนวทางที�ผูน้าํกาํหนด โดยผูบ้งัคบับญัชาจะมีการกาํหนด
รายละเอียดของงานโดยชี/ ให้เห็นวิธีการทาํงานที�ตอ้งปฏิบติัตาม และมีการควบคุมงานอยา่งใกลชิ้ด 
ทั/งยงัสามารถนาํศกัยภาพที�มีอยูข่องผูใ้ตบ้งัคบับญัชามาใชง้าน ผูน้าํที�มุ่งงานมีความคาดหวงัในผล
การปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไวสู้ง  
  2) พฤติกรรมมุ่งคน (Consideration behavior) หมายถึง ผูน้าํที�มีพฤติกรรม 
ที�ใหค้วามสาํคญักบัคน ใหเ้กียรติผูต้าม โดยใหผู้ต้ามไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผนการต่างๆ เปิดโอกาส
ใหผู้ต้ามแสดงความคิดเห็น และตดัสินใจ รับฟังปัญหารวมทั/งคาํนึงถึงความรู้สึกของผูต้าม 
 3.2.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (The Harvard studies) 
Tannenbaum and Schmidt (1958 cited in Lim and Daft, 2001) นาํผลการวิจยัมาจาํแนกพฤติกรรม
ผูน้าํเป็น 7 ช่วง เริ�มจากพฤติกรรมผูน้าํแบบอตัตาธิปไตยมากที�สุด ซึ� งเป็นผูน้าํที�เน้นเจา้นายเป็น
ศูนยก์ลาง (Boss centered leadership) ไปยงัพฤติกรรมผูน้าํที�เป็นแบบอตัตาธิปไตยนอ้ยที�สุดซึ� งเป็น
ผูน้าํที�เนน้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นศูนยก์ลาง (Subordinate centered leadership) โดยเรียงเป็นช่วงไดด้งันี/  
  1) ผูบ้ริหารตดัสินใจด้วยตนเองและสั�งการให้ผูบ้ ังคบับัญชานําไป
ปฏิบติั 
  2 )  ผู ้บ ริห า ร เสนอความ คิด เ ห็นแ ก่ ผู ้ใ ต้บัง คับบัญชา เพื� อ ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ใจแนวคิดและหลกัการ 
  3) ผูบ้ริหารเสนอความคิดและเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซกัถาม
  4) ผูบ้ริหารเสนอการตดัสินใจฉบบัร่างเพื�อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมกนั
คิดปรับเปลี�ยน 
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  5) ผูบ้ริหารเสนอความคิด รับฟังขอ้เสนอแนะจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ
ใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
  6) ผูบ้ริหารให้อาํนาจแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชาในการตดัสินใจ ภายใต้
ขอบเขตที�กาํหนด 
  7) ผูบ้ริหารอนุญาตใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจไดอ้ยา่งอิสระ 
 3.2.2.4  การศึกษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan studies) 
เป็นการศึกษาเกี� ยวกับพฤติกรรมของผู ้นําที�จ ัดทําขึ/ น โดยมหาวิทยาลัย มิชิแกนประเทศ
สหรัฐอเมริกา ซึ� ง Renis Likert ไดท้าํการวิจยัเพื�อหาแนวทางพฒันาพฤติกรรมของผูน้าํโดยทาํการ
สัมภาษณ์ทั/งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของกลุ่มงานทั/งประเทศที�มีผลงานสูงและผลงาน
ตํ�า เพื�อแยกแยะผูน้าํที�มีประสิทธิผลจากผูน้าํที�ไม่มีประสิทธิผลซึ� งถือวา่ผูน้าํที�มีประสิทธิผล ทาํให้
เกิดผลผลิตที�สูงกวา่ และไดแ้บง่รูปแบบพฤติกรรมผูน้าํออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี/  (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) 
  1)  พฤติกรรมที�เน้นงาน (Job-centered) หมายถึง ผูน้าํที�มีพฤติกรรม
แสดงออกถึงความรับผดิชอบในงาน จะเนน้การควบคุมดูแลใกลชิ้ด เนน้วิธีการปฏิบติังาน ขั/นตอน 
เทคนิคในการทาํงาน ความสนใจหลกัอยูที่�งานเป็นสาํคญั  
  2)  พฤติกรรมที�เนน้คน (Employee-centered) หมายถึง ผูน้าํที�มีพฤติกรรม
สร้างความสามคัคีในกลุ่มงาน สนใจความเป็นอยูส่นใจความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีการคาํนึงถึง
ความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.2.3   ทฤษฎภีาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ (Situational theory) 
   ทฤษฎีภาวะผูน้าํเชิงสถานการณ์ กล่าวไวว้า่ ไม่มีพฤติกรรมผูน้าํใดที�เหมาะสม
กบัทุก ๆ สถานการณ์ ภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิผลขึ/นอยูก่บัสถานการณ์ โดยปัจจยัดา้นสถานการณ์ที�
ไดรั้บความสนใจจากนกัวชิาการไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัสมาชิก โครงสร้างงาน อาํนาจ
ตามตาํแหน่งของผูน้ํา วุฒิภาวะของผูต้าม สภาพแวดล้อม ทฤษฎีผูน้ําเชิงสถานการณ์พิสูจน์ว่า
สถานการณ์ใดมีอิทธิพลต่อภาวะผูน้ํามากน้อยกว่ากนั โดยมีทฤษฎีที�สําคญัหลายทฤษฎี (ธวชั      
บุณยมณี, 2550) 
 3.2.3.1  ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามแบบจาํลองสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler’s 
leadership contingency theory) (Yukl, 1998 อา้งถึงใน ธวชั บุณยมณี, 2550) เป็นทฤษฎีเกี�ยวกบั
ภาวะผูน้าํแบบที�มีประสิทธิผลมากที�สุด สาํหรับแตล่ะสถานการณ์ คือ พฤติกรรมผูน้าํแบบต่างๆอาจ
มีประสิทธิผล หรือไมมี่ประสิทธิผลขึ/นอยูก่บัองคป์ระกอบทางสถานการณ์ที�สาํคญั โดยตวัแปรที�จะ
ตดัสินวา่ สถานการณ์ที�เกิดขึ/นนั/นเป็นผลดีต่อผูน้าํหรือไม่ แบบจาํลองสถานการณ์ของ Fiedler 
(1965) ประกอบดว้ยหลกัสาํคญั 3 ประการ คือ 
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  1)   การจาํแนกแบบของภาวะผูน้าํ (Identify leadership style) แบ่งเป็น 
2 แบบคือ ผูน้าํแบบมุง่ความสัมพนัธ์ และผูน้าํแบบมุง่งาน 
   1.1) ผูน้าํที�มุ่งความสัมพนัธ์ (Relationship-oriented leader) เป็น
ผูน้าํที�มีพฤติกรรมแสดงออกวา่ มุง่ความเกี�ยวขอ้งกบัพนกังาน ผูน้าํประเภทนี/จะสร้างความไวว้างใจ 
ความเคารพนับถือและรับฟังความคิดเห็นหรือความตอ้งการของพนกังาน ซึ� งมีลกัษณะคล้ายกบั
ผูน้าํแบบที�คาํนึงถึงผูอื้�นเป็นหลกั (Consideration)  
   1.2) ผูน้าํที�มุ่งงาน (Task-oriented leader) เป็นผูน้าํที�มีพฤติกรรม
แสดงออกว่ามุ่งความสําเร็จในงาน จะมีการกาํหนดทิศทางและมาตรฐานในการทาํงานไวอ้ย่าง
ชดัเจน มีลกัษณะคลา้ยกบัผูน้าํแบบที�เริ�มตน้จากตนเองเป็นหลกั (Initiating structure style) 
  2)   การจาํแนกประเภทของสถานการณ์ (Defining the situation) ยึด
หลกัที�ว่า สถานการณ์ที�แตกต่างกนัย่อมตอ้งใช้แบบภาวะผูน้าํที�แตกต่างกนั ซึ� งสถานการณ์ตาม
แบบจาํลองของ Fiedler (1965) แบง่เป็น 3 ประการ คือ 
   2.1) ความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้าํกบัสมาชิก หมายถึง ระดบัความ
เชื�อมั�น ความเชื�อถือ และความเคารพนบัถือที�ผูต้ามมีต่อผูน้าํ 
   2.2) โครงสร้างงาน หมายถึง ระดบัความชดัเจนในการมอบหมาย
งานใหผู้ต้ามปฏิบติั รวมทั/งความชดัเจนในวธีิการปฏิบติังาน 
   2.3) อาํนาจตามตาํแหน่ง หมายถึง ระดบัอาํนาจตามตาํแหน่งงานที�
ผูน้าํมีอิทธิพลเหนือผูต้าม เช่น อาํนาจในการวา่จา้ง อาํนาจในการให้ออกจากงาน อาํนาจดาํเนินการ
ตามวนิยั 
  3)   ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัสถานการณ์ Fiedler (1965) ไดเ้สนอ
แบบจาํลองที�แสดงถึงความสัมพนัธ์ระหว่างสถานการณ์กบัภาวะผูน้าํที�มีประสิทธิผลในแต่ละ
สถานการณ์ ประเด็นที�จะตอ้งพิจารณา คือ ควรทาํอยา่งไรเมื�อสถานการณ์ไม่สอดคล้องกบัภาวะ
ผูน้าํ ทาํใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลตํ�า ซึ� งมี 2 วิธีการที�จะทาํให้ผูน้าํมีประสิทธิผลในการทาํงาน
สูง คือ เปลี�ยนแปลงภาวะผูน้ําให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ และเปลี�ยนแปลงสถานการณ์ให้
เหมาะสมกบัภาวะผูน้าํ 
  ในปัจจุบนัแบบจาํลองสถานการณ์ของ Fiedler (1965) ได้รับความ
สนใจจากองคก์ารภาคธุรกิจในสหรัฐอเมริกามากขึ/น เพราะช่วยทาํให้ฝ่ายบริหารสามารถเลือกใช้
วิธีการที�เหมาะสมในการสร้างประสิทธิผลของงาน คือ การเลือกผูน้าํที�มีภาวะผูน้าํเหมาะสมกบั
สถานการณ์ 
 3.2.3.2  ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard (Hersey 
and Blanchard’s situational theory) (Hersey and Blanchard, 1996 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) 
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เป็นทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ที�พฒันาโดย Paul Hersey และ Kenneth H. Blanchard        
โดยทฤษฎีนี/ มุง่ใหค้วามสนใจกบัผูต้ามที�ลกัษณะของผูต้าม โดยมีหลกัการวา่ผูน้าํตอ้งสามารถปรับ
พฤติกรรมภาวะผูน้าํให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ และเหมาะสมกบัวุฒิภาวะหรือระดบัความพร้อม
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซึ� งมีการจาํแนกรูปแบบภาวะผูน้าํเป็น 4 รูปแบบ ดงันี/  
  1)  ผูน้าํแบบบอกงาน (Telling style) เป็นผูน้าํที�มีการมุ่งงานสูง         
มุ่งความสัมพนัธ์ตํ�า หมายถึง ผูน้าํจะกาํหนดบทบาทหนา้ที� และบอกผูต้ามวา่ ตอ้งทาํอะไรเมื�อไหร่ 
ที�ไหน ซึ� งเป็นพฤติกรรมแบบสั�งการ ให้ความสําคญักบังานมากกวา่ให้ความสําคญักบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา ผูน้ํามีการใช้ภาวะผูน้าํที�บงการเป็นอย่างมาก รวมถึงมีการแสดงออกอย่างชัดเจนถึงการ
กาํหนดทิศทางเกี�ยวกบัวธีิการที�พนกังานควรจะทาํ 
  2)  ผูน้าํแบบขายความคิด (Selling style) เป็นผูน้าํที�มุ่งงานสูง             
มุ่งความสัมพนัธ์สูง หมายถึง ผูน้าํที�ให้ความสําคญักบังานและให้ความสําคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูน้าํจะมีพฤติกรรมทั/งสั�งการและสนบัสนุนผูต้าม 
  3)  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participating style) เป็นผูน้าํซึ� งมุ่งงานตํ�า    
มุ่งความสัมพนัธ์สูง หมายถึง ผูน้าํที�ให้ความสําคญักบังานน้อยกว่าให้ความสําคญักบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา โดยผูน้าํและผูต้ามจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มุ่งสนบัสนุนการเติบโตและปรับปรุงสิ� ง
ต่าง ๆ ผูน้าํจะมีบทบาทสาํคญัในการอาํนวยความสะดวก และสื�อสารทาํความเขา้ใจกบักลุ่ม 
  4)  ผูน้าํแบบมอบหมายงาน (Delegating style) เป็นผูน้าํซึ� งมุ่งงานตํ�า 
มุง่ความสัมพนัธ์ตํ�า หมายถึง ผูที้�มุ่งงานตํ�า มุ่งความสัมพนัธ์ตํ�า ผูน้าํที�ไม่ให้ความสําคญักบังานและ
ไมใ่หค้วามสาํคญักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 3.2.3.3  ทฤษฎีภาวะผูน้าํเส้นทางสู่เป้าหมาย (Path-Goal theory) เป็นทฤษฎีที�
พฒันาโดย Robert House (House and Mitchell, 1974 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) ถือเป็น
ทฤษฎีภาวะผูน้าํตามสถานการณ์ที�เชื�อวา่ประสิทธิผลของผูน้าํจะขึ/นอยูก่บัความสามารถของการจูงใจ
และการสร้างความพึงพอใจให้แก่พนกังาน โดยผูน้าํที�ใช้ทฤษฎีนี/ จะตอ้ง มีการประเมินตวัแปรที�
เกี�ยวขอ้ง (Relevant variables) ดา้นสถานการณ์สภาพแวดลอ้ม และผูน้าํจะตอ้งเลือกรูปแบบที�
เหมาะสมกบัปัจจยัสถานการณ์ได้ดีที�สุด โดย House ได้จาํแนกรูปแบบภาวะผูน้ําออกเป็น               
4 ลกัษณะ ดงันี/  
  1)  ผูน้าํแบบบงการ (Directive style) เป็นผูน้าํที�มีพฤติกรรมแสดงออก
วา่มุง่ถึงการบอกให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสิ�งที�ควรกระทาํ โดยทาํรายละเอียดของงานที�จะมอบหมาย 
กาํหนดตารางการทาํงาน กาํหนดมาตรฐานที�เฉพาะเจาะจงของงาน เป็นลกัษณะผูน้าํที�คลา้ยกบัผูน้าํ
ที�เริ�มตน้จากตนเองเป็นหลกั (Initiating structure) หรือผูน้าํที�มุง่งาน 
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  2)  ผูน้าํแบบให้การสนบัสนุน (Supportive style) เป็นผูน้าํที�มีพฤติกรรม
แสดงออกวา่มุง่ที�ความตอ้งการและความเป็นอยูที่�ดีของพนกังาน เนน้การสร้างความสัมพนัธ์ซึ� งจะ
คลา้ยกบัผูน้าํที�คาํนึงถึงผูอื้�นเป็นหลกั (Consideration behavior) 
  3)  ผูน้าํแบบมีส่วนร่วม (Participative) เป็นผูน้าํที�ให้คาํแนะนาํแก่
พนักงาน มีการกระตุน้ความคิด กระตุน้ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจด้วยการประชุม
แลกเปลี�ยนความคิดเห็นก่อนที�จะมีการตดัสินใจ 
  4)  ผูน้าํแบบมุง่ความสําเร็จ (Achievement-oriented style)  เป็นผูน้าํที�มี
การวางเป้าหมายที�ทา้ทาย มีการกาํหนดวตัถุประสงคที์�ชดัเจนสําหรับพนกังาน มีการปรับปรุงการ
ทาํงานของกลุ่มอยา่งต่อเนื�อง ขณะเดียวกนัก็สร้างความเชื�อมั�นวา่พนกังานสามารถที�จะบรรลุผล
สาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
  3.2.4   ทฤษฎภีาวะผู้นําร่วมสมัย (Contemporary leadership theory)  
 3.2.4.1 ทฤษฎีการแลกเปลี�ยนระหว่างผูน้ําและสมาชิก (Leader-member 
exchange theory) (Dienesch and Liden, 1986) เป็นทฤษฎีที�บูรณาการมาจากทฤษฎีการแลกเปลี�ยน
ทางสังคม ทฤษฎีกระทาํบทบาท และทฤษฎีความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หลกัการของทฤษฎีการ
แลกเปลี�ยนระหวา่งผูน้าํและสมาชิก คือ เน้นการสร้างสัมพนัธภาพและการมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยมีการคาํนึงถึงความแตกต่างและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
แต่ละบุคคล รวมทั/งมีการปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเทา่เทียมกนั 
 3.2.4.2  ภาวะผูน้าํแบบแลกเปลี�ยน (Transactional leadership) แนวคิดนี/ ริเริ�ม
โดย Bernard Burns (1987) โดยมีหลกัการ คือ ผูบ้งัคบับญัชาควรประเมินความตอ้งการของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื�อนํามาใช้เป็นกลวิธีโน้มน้าวให้ผูใ้ต้บังคับบัญชายินดีที�จะปฏิบัติตาม ที�
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งการ โดยมีเงื�อนไขที�ใชแ้ลกเปลี�ยนผลประโยชน์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันี/  
  1)  การใหแ้รงเสริมตามสถานการณ์ (Contingency reinforcement) โดย
จะมีการกาํหนดขอ้ตกลงร่วมกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการให้รางวลั ตอบ
แทนเมื�อผูใ้ต้บงัคับบัญชาสามารถทาํงานที�ได้รับมอบหมายให้มีความคืบหน้าหรือบรรลุตาม
เป้าหมายที�ไดว้างไว ้ซึ� งจะเป็นการทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 
  2) การจดัการโดยเสริมแรงทางบวก (Management by active 
reinforcement) โดยจะมีการให้สิ�งจูงใจที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการหรือชื�นชอบ เช่น รางวลั 
คาํยกย่องสรรเสริญ เพื�อให้มีการคงไวซึ้� งพฤติกรรมที�ดีของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รวมถึงส่งเสริมให้
กระทาํพฤติกรรมที�ดีเพิ�มขึ/นต่อไป 
  3)  การจดัการโดยเสริมแรงทางลบ (Management by passive 
reinforcement) โดยจะมีการกาํหนดเงื�อนไขที�ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งการหรือไม่ชื�นชอบ เช่น การ
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ลงโทษ ตาํหนิ หักเงินเดือน พกังาน และให้ออกจากงาน เพื�อกระตุ้นให้ผูบ้ ังคับบัญชามีการ
ปรับเปลี�ยนพฤติกรรมไปในทางที�ดีขึ/น 
 3.2.4.3  ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) Burns,(1978)     
ผูที้�ทาํการศึกษาแนวคิดของภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นคนแรกซึ� งให้ความหมายวา่ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง เป็นกระบวนการที�ผูน้ ําและผูต้ามมีเป้าหมายเดียวกัน และร่วมกันยกระดับ
แรงจูงใจและจริยธรรมของแต่ละฝ่ายสูงขึ/น ซึ� ง Burns ไดว้ินิจฉยัภาวะผูน้าํ 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูน้าํ
การเปลี�ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยน (Transactional 
leadership) ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงเป็นภาวะผูน้าํที�ตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม คน้หา
แรงจูงใจให้ผูต้ามได้รับการตอบสนองความตอ้งการที�สูงขึ/น เพื�อเป็นแรงจูงใจในการทาํงานให้
บรรลุผลสาํเร็จสูงขึ/น ส่วนภาวะผูน้าํการแลกเปลี�ยนเป็นรูปแบบภาวะผูน้าํ ซึ� งความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูน้าํและผูต้ามอยู่บนพื/นฐานการแลกเปลี�ยน หากเป้าหมายของผูน้าํและผูต้ามไม่เป็นเป้าหมาย
ร่วมกนั และไมเ่กิดการเปลี�ยนแปลงใดๆ 
 ในเวลาต่อมา  Bass (1985) ไดน้าํแนวคิดภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของ Burns มาศึกษา
เพิ�มเติม โดยมุ่งเน้นผลกระทบของผูน้าํต่อผูต้าม ซึ� งพบวา่ ผูต้ามมีความรู้สึกวา่ไวว้างใจ เลื�อมใส 
จงรักภกัดีและนบัถือผูน้าํ และผูน้าํสามารถจูงใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานไดม้ากกวา่ที�คาดหวงัไว ้และได้
ขยายแนวคิดของ Burn ใหช้ดัเจนขึ/น โดย Bass (2006) ไดศึ้กษาการวเิคราะห์องคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้าํการเปลี�ยนแปลงโดยศึกษาในกลุ่มผูน้าํกองทพัประเทศสหรัฐอเมริกา จาํนวน 198 แห่งพบวา่
ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบคือ การสร้างบารมี (Charisma) การคาํนึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) และการกระตุน้ทางปัญญา (Individualized 
consideration) หมายถึง คุณลกัษณะพิเศษบางอยา่งในตวัผูน้าํที�ทาํใหผู้ต้ามรู้สึกสนใจ   
 3.2.4.4  ภาวะผูน้าํเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) ตามแนวคิดของ 
Bass (1985) มีลกัษณะสาํคญั 3 ประการ ดงันี/  
   1) การสร้างบารมี (Charismatic leadership) คุณลกัษณะของผูน้าํเชิง
บารมีคือ มีความสามารถในการจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามคาํสั�ง คลอ้ยตาม สนใจ ศรัทธา ให้ความ
เคารพ และประทบัใจเมื�ออยูใ่กลชิ้ด ซึ� งเป็นความสามารถเฉพาะตวัที�จาํเป็นตอ้งมีในตวัผูน้าํแต่ละ
คน โดยอาจแสดงออกไมเ่หมือนกนั 
  2) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) 
เป็นความสามารถของผูน้าํที�จะทราบถึงความต้องการที�แตกต่างกนัของผูต้ามแต่ละบุคคล รู้ถึง
จุดเด่น จุดด้อย และสามารถมอบหมายงาน ที�มีความเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของ       
ผูต้ามแต่ละบุคคล ซึ� งพฤติกรรมของผูน้ําที�แสดงถึงการคาํนึงความเป็นปัจเจกบุคคลสรุปได ้              
3 ลกัษณะ คือ  
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     2.1) การคาํนึงถึงการพฒันา (Consideration for development) 
โดยการประเมินการปฏิบติัปัจจุบนั และตาํแหน่งในอนาคตที�ตอ้งรับผิดชอบมากกวา่มอบหมายงาน
ตามความสามารถ ใหค้วามช่วยเหลือเพื�อเพิ�มความสามารถในการปฏิบติังานใหดู้เป็นตวัอยา่ง 
     2.2) การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยนิเทศแบบห่างๆ 
(Walk around management) มีการติดต่อกนัแบบสองทาง ทั/งที�เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
เพื�อใหลู้กนอ้งไดรั้บขอ้มูลขา่วสารที�ถูกตอ้ง และยอมรับความแตกต่างของผูต้ามแต่ละคน 
     2.3) การเป็นครูพี�เลี/ ยง (A mentor teacher) คือ การใชค้วามรู้และ
ประสบการณ์ที�มีมากกวา่ ร่วมกบัสภาพการเป็นผูบ้ริหารที�จะช่วยเหลือ ให้คาํปรึกษา เป็นครูฝึกแก่
ลูกนอ้ง 
  3) การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation) คือ การที�ผูน้าํ
ใชค้วามรู้และความสามารถของตนเองกระตุน้ใหผู้ต้ามไดเ้กิดกระบวนการคิดและลงมือกระทาํบาง
สิ�งบางอยา่งเพื�อการเปลี�ยนแปลง ตระหนกัถึงปัญหาในการทาํงานเพื�อหาแนวทางแกปั้ญหาเหล่านั/น
ร่วมกนั  โดยใชแ้นวคิด จินตนาการ ความเชื�อค่านิยม ซึ� งทาํให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค ์และมี
โลกทศัน์ที�กวา้งไกลในการทาํงาน มองเห็นปัญหาที�เกิดขึ/นเป็นสิ�งทา้ทาย 
  3.2.5   ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามแนวคิด Daft (2005) 
   Daft (2005) ไดศึ้กษาเกี�ยวกบัลกัษณะภาวะผูน้าํแบบใหม่ เพื�อให้สอดคลอ้งกบั
ยุคสมยัที�มีการเปลี�ยนแปลง โดยผูน้าํในองคก์ารตอ้งเปลี�ยนแปลงบทบาทจากอดีตและรู้จกัปรับตวั
กบัสภาวะโลกที�เปลี�ยนไป บทบาทของภาวะผูน้าํจากอดีตสู่ภาวะผูน้าํในศตวรรษที� 21 มี 6 ลกัษณะ
ดงันี/ 
   1) การจดัการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง (Change and  crisis management) 
ผูน้าํในอดีตใช้การบริหารการจดัการแบบคงทุกอยา่งไวใ้ห้เหมือนเดิม ให้ทุกอยา่งวิ�งไปตามระบบ 
องค์กรก็จะประสบความสําเร็จ แต่ในปัจจุบนัไม่สามารถกระทาํเช่นนั/นได ้เนื�องจากปัจจุบนัการ
เจริญเติบโตทางธุรกิจเป็นไปอยา่งรวดเร็ว เกิดการแข่งขนักนัมากขึ/น ข่าวสารมีการแพร่กระจายได้
อย่างรวดเร็ว ทั/ งอินเตอร์เน็ตและเทคโนโลยีที�นํามาใช้ในการติดต่อสื� อสาร ทุกอย่างมีการ
เปลี�ยนแปลงและพฒันา ฉะนั/นการรักษาระบบการทาํงานแบบเก่าโดยไม่มีการคาดการณ์ความเสี�ยง
หรือปรับเปลี�ยนเลย กจ็ะทาํใหอ้งคก์รหยดุอยูก่บัที� เกิดความเสียหายและล่มสลายในที�สุด 
   2) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ (Empowerment) ในอดีตผูน้าํจะเป็นผูค้วบคุม
อาํนาจไวเ้พียงผูเ้ดียวคอยสั�งวา่ ตอ้งทาํอะไรเมื�อไหร่ และทาํอยา่งไร บุคคลเหล่านี/ เชื�อวา่การควบคุม
อยา่งเขม้งวดจะทาํใหง้านออกมามีประสิทธิภาพ แต่ปัจจุบนัการปฏิบติัเช่นนี/ ไม่ก่อให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์การแล้ว เพราะการปฏิบติัลกัษณะนี/ เป็นการกาํจดัความสามารถ ขวญักาํลังใจ และการ
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ขบัเคลื�อนในการทาํงาน ผูน้าํตอ้งมีการเสริมสร้างพลงัอาํนาจให้ผูร่้วมงานช่วยคิดและตดัสินใจ       
มีการระดมสมองและรับฟังความคิดเห็นของผูอื้�น เพื�อใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา 
   3) การให้ความร่วมมือ (Collaboration) จากลกัษณะการกระจายอาํนาจไปสู่
ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั การทาํงานจึงตอ้งเกิดความร่วมมือ ประสานงานกนั งานจึงจะดาํเนินไปได ้
ดงันั/นการทาํงานเป็นทีม มีการช่วยเหลือกนั มีการแลกเปลี�ยนความคิดเห็นในองคก์าร จึงมีบทบาท
มากกวา่การแข่งขนั เนื�องจากความรู้และขอ้มูลข่าวสารต่างๆ บุคลากรในองคก์ารทุกระดบัและทุก
ส่วนงานตอ้งรับรู้และช่วยกนัปฏิบติัตามเป้าหมายที�องคก์ารตั/งไว ้
   4) การยอมรับความหลากหลาย (Diversity) ในอดีตองคก์ารใช้คนที�มีลกัษณะ
แบบเดียวกนัมาทาํงาน มีความคิด ประสบการณ์คลา้ยๆกนั และมาจากสถาบนัเดียวกนั เนื�องจาก
ผูบ้ริหารคิดวา่พวกเขาจะทาํงานดว้ยกนัได ้ติดต่อสื�อสารสะดวก และง่ายต่อการประสานงาน แต่มนั
เป็นความหายนะขององคก์าร เพราะการมีคนกลุ่มเดียวกนั คิดคลา้ยกนัมาปฏิบติังาน ก็จะทาํให้เกิด
การหยดุอยูก่บัที�ไมเ่กิดสิ�งใหม่ๆ  ไมเ่กิดการพฒันา ทาํใหอ้งคก์ารไม่กา้วหนา้ 
   5) การคาํนึงส่วนรวม (Higher purpose) ในอดีตผูน้าํจะทาํงานเพื�อประโยชน์
ของตน มีการคดโกงในองคก์าร แต่ปัจจุบนัการบริหารงานตอ้งทาํเพื�อวตัถุประสงคข์องส่วนรวมถึง
จะทาํให้ทุกฝ่ายอยู่รอด ตอ้งทาํสิ� งที�ถูก ไม่เห็นแก่ตวั ผูน้าํตอ้งมีคุณธรรม ซื�อสัตยมี์ความมั�นคง      
ไมล่าํเอียง และมีความรับผดิชอบ 

   6) การถ่อมตน (Humble) ในอดีตผูน้าํคือผูที้�เก่งในองค์การจึงมีการยึดมั�น ถือ
มั�น วา่ตนเองมีความเก่ง ความสามารถ แต่ปัจจุบนัผูน้าํตอ้งเปลี�ยนแปลง ตอ้งรู้จกัทาํงานสนบัสนุน 
อยูเ่บื/องหลงั ลดอคติของตน ไมเ่อาดีแต่เพียงผูเ้ดียวโดยคาํนึงถึงส่วนรวมเป็นที�ตั/ง 
 3.2.6   ภาวะผู้นําทางวิชาการ (Academic leadership) ตามแนวคิดของ McNamara 

(2009) 
 แนวคิดภาวะผูน้าํของ McNamara (2009) กล่าวถึง การตอ้งการพฒันาศกัยภาพทางวิชาการ
ของวชิาชีพพยาบาลให้มีความโดดเด่น มีเอกลกัษณ์ของตนเอง อิสระจากการแทรกแซงจากองคก์ร
ภายนอกหรือปัจจยัสิ�งแวดลอ้มภายนอกอื�นๆ รวมทั/งบุคลากรทางด้านสุขภาพอื�น โดยมุ่งเน้นให้
พยาบาลวชิาชีพเป็นผูรู้้ทางการพยาบาลอยา่งแทจ้ริง กล่าวคือ ตอ้งเสริมสร้างความรู้ทางการพยาบาล
เฉพาะทาง ที�มีผลต่อการปฏิบติัวิชาชีพ คือ ความรู้และการปฏิบติั โดยจะตอ้งพฒันาไปพร้อมกนั 
การปฏิบติังานที�เน้นการทาํงานดา้นการแพทยเ์ป็นส่วนใหญ่  ทาํให้ขาดการสร้างสิ� งใหม่ในการ
ปฏิบัติการพยาบาลที�มีจากงานวิจัย องค์ความรู้ของวิชาชีพทางการพยาบาลด้วยการวิจัย จะ
แสดงออกถึงเอกสิทธิe ของวชิาชีพอยา่งเด่นชดั โดยเฉพาะผูน้าํที�อยูใ่นองคก์ารมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐ ที�ตอ้งมีความสามารถทั/งด้านการบริหาร ด้านการปฏิบติัการพยาบาล และด้านวิชาการ 
แนวคิดของ McNamara (2009) ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น คือ  
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 1) ความมีเอกสิทธิe ในวิชาชีพ (Autonomy) หมายถึง ความมีอิสระทางวิชาการ 
ไมถู่กควบคุมโดยนโยบาย หรือบุคคลที�มีอิทธิพลในการปฏิบติับทบาททางวิชาการ การวิจยั การเขา้
รับการศึกษา/ อบรม และสามารถนาํความรู้มาใชใ้นการพฒันาการทาํงาน หรือเสนอความคิดเห็น
ทางดา้นวชิาการทั/งในและนอกหน่วยงาน 
 2) ความมีคุณค่าทางศีลธรรม (Density) หมายถึง การยอมรับความแตกต่างของ  
แต่ละบุคคล มีความเที�ยงตรงในการแสดงความคิดเห็นทางวิชาการ และมีความยุติธรรมในการ
มอบหมายภาระงานทางวชิาการอยา่งเทา่เทียมกนั 
 3) ความชาํนาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง (Specialisation) หมายถึง การมี
ความรู้ทางวิชาการที�เชี�ยวชาญเฉพาะสาขา ที�นาํมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังาน สามารถถ่ายทอด
ความรู้ใหผู้ป้ฏิบติังาน สังคมหรือชุมชนได ้
 4) ความรู้ที�ทนัสมยั (Temporality) หมายถึง ความรู้ที�ทนัตอ่เหตุการณ์ในปัจจุบนั 
มีการพฒันาตนเองทางวิชาการอยา่งต่อเนื�อง มีวิสัยทศัน์ คาดการณ์เหตุการณ์ที�จะเกิดขึ/นในอนาคต
นาํมาวางแผน การจดัการทรัพยากร และพฒันาบุคลากรใหท้นัต่อการเปลี�ยนแปลง 
 ในการศึกษาครั/ งนี/  ผูว้ิจยับูรณาการแนวคิดภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอผูป่้วยตาม
แนวคิดของ Daft (2005) มาทั/งหมด 4 ดา้น คือ การจดัการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง การ
เสริมสร้างพลงัอาํนาจ การให้ความร่วมมือ และการยอมรับความหลากหลายร่วมกบัแนวคิดของ 
McNamara (2009) 2 ดา้นคือ ความชาํนาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง และความรู้ที�ทนัสมยั  
รวมเป็น 6 ดา้น เนื�องจากแนวคิดและองคป์ระกอบที�เลือกมาของทั/ง 2 แนวคิดนี/ เป็นแนวคิดภาวะ
ผูน้าํแบบใหม่ที�มีทั/งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารองค์การ สอดคลอ้งกบับริบทของโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 
 3.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วยกบัผลผลติของงาน 
 จากสภาพของการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็วจากสิ�งแวดลอ้มภายนอก องคก์รทุกองคก์ร
ตอ้งมีการปรับปรุงเปลี�ยนระบบงานให้มีความพร้อมตอบรับกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ/น จากการ
ทบทวนวรรณกรรมพบวา่ ผูน้าํเป็นผูมี้บทบาทสําคญัในการนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายที�กาํหนดไว ้
ซึ� งมีงานวิจยัที�เกี�ยวขอ้ง ไดแ้ก่ ดวงเนตร์ ภู่วฒันวนิชย ์(2549) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั
ส่วนบุคคล ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารการพยาบาล บรรยากาศองค์การ กบัประสิทธิผลขององค์การ
พยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกดัสํานกัการแพทย ์กรุงเทพมหานคร 
พบว่า ภาวะผูน้าํของผูบ้ริหารการพยาบาล มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององค์การ
พยาบาล การศึกษาของ Roseanne and Moody (2004) พบวา่ ความรู้ ความสามารถ และทกัษะใน
การปฏิบติังานของผูบ้ริหารในองคก์ารสุขภาพ  มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
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ของงานในองคก์าร สอดคลอ้งกบั Rodsutti and Swierczek (2002) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ประสิทธิผลขององค์การและภาวะผูน้ํา ในเอเชียตะวนัออกเฉียงใต้กับกลุ่มผู ้บริหาร พบว่า
คุณลกัษณะผูน้าํของผูบ้ริหาร มีผลต่อการบริหารจดัการและประสิทธิผลขององคก์าร และความพึง
พอใจของบุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัคุณสมบติัของผูน้าํ  และ Nayeri, et al. (2006) ศึกษาปัจจยัที�มี
ผลต่อการเพิ�มผลผลิตของงาน และปัจจยัที�มีผลต่อการลดลงของผลผลิตของงานในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัประเทศอิหร่าน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ หวัหนา้พยาบาล จาํนวน 26 คนโดย
การสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวิจยัพบว่า รูปแบบภาวะผูน้าํ  ภาระงานที�เหมาะสม สัมพนัธภาพที�ดี
ระหว่างหัวหน้าและผูป้ฏิบัติงาน และบรรยากาศองค์การ สามารถเพิ�มแรงจูงใจให้บุคลากร
ปฏิบติังานดว้ยความทุม่เทเพิ�มผลผลิตของงานได ้ 
 
4.  บรรยากาศองค์การ 

 4.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 
  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) ให้ความหมายว่า บรรยากาศองค์การ 
หมายถึง ตวัแปรชนิดต่าง ๆ เมื�อนาํมารวมกนัแลว้ มีผลกระทบต่อระดบัของการทาํงาน หรือการ
ปฏิบติังานของผูด้าํเนินงานภายในองคก์าร 
  สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2540) กล่าววา่ บรรยากาศองค์การ เป็นลกัษณะ
สภาพแวดล้อมในการทาํงานที�ผูป้ฏิบติังานทาํงานอยู่ ซึ� งจะรับรู้ได้ทั/ งทางตรงและทางออ้ม ซึ� ง
บรรยากาศองคก์ารเป็นแรงจูงใจสาํคญั ที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการทาํงานของผูป้ฏิบติังาน 
  Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ เป็นองค์ประกอบของ
สภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ซึ� งรับรู้โดยบุคลากรภายในองคก์ารทั/งโดยทางตรงและทางออ้ม ซึ� ง
ทาํใหอ้งคก์ารหนึ�งมีลกัษณะแตกต่างจากอีกองคก์ารหนึ�ง  
  Brown and Moberg (1980) กล่าววา่ บรรยากาศองค์การ คือ กลุ่มลกัษณะต่างๆ ที�
บุคลากรในองคก์ารสามารถรับรู้ได ้
  Swansburg (1996) ให้ความหมายบรรยากาศองคก์ารวา่ เป็นการจดัรูปแบบอยา่งเป็น
ทางการ ไดแ้ก่ การผอ่นคลาย การป้องกนั การยอมรับ การไวว้างใจ ทาํให้เกิดระดบัอารมณ์ร่วมของ
สมาชิกในองคก์าร และเป็นสิ�งที�ทาํใหส้มาชิกเกิดการรับรู้และประทบัใจในองคก์ารนั/น 
  Gibson (2000) และ Snow (2002) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้หรือ
ความรู้สึกของสมาชิกในองค์การต่อกลุ่มคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมที�ทาํงานอยู่ ซึ� งเป็น
บรรยากาศของสถานที�ทาํงานรวมถึงค่านิยม บรรทดัฐาน ความคาดหวงั นโยบายและกระบวนการ
ต่าง ๆ ที�มีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 
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  Stringer (2002) ให้ความหมายบรรยากาศองค์การว่า เป็นสภาพแวดล้อมภายใน
องคก์ารซึ� งสมาชิกภายในองค์การสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั/งอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลในองคก์าร  
  Stone et al. (2005) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้ของลูกจา้งเกี�ยวกบั
ลกัษณะต่าง ๆ ขององคก์าร ไดแ้ก่ รูปแบบการตดัสินใจ ภาวะผูน้าํ และบรรทดัฐานในการทาํงาน 
  Isaksen and Ekvall (2006) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรวมกนัของปัจจยั
ดา้นทศันคติ ความรู้สึก และพฤติกรรม ซึ� งเป็นสิ�งที�บง่บอกถึงลกัษณะขององคก์ารนั/น ๆ 
  จากความคิดและคาํนิยามที�ไดมี้นกัวชิาการกล่าวถึงบรรยากาศองคก์ารไวด้งักล่าว สรุป
ไดว้า่บรรยากาศองคก์ารหมายถึง ลกัษณะของสภาพต่างๆ ขององคก์าร การรับรู้ของบุคลากรทั/งโดย
ทางตรงและทางออ้ม ซึ� งมีอิทธิพลและส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร   
 

 4.2  ความสําคัญของบรรยากาศองค์การ 
  บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัที�มีความสําคญั และมีอิทธิพลต่อบุคลการที�ทาํงานใน
องค์การ บรรยากาศองค์การที�ดีจะช่วยสนับสนุนให้เกิดแรงจูงใจ และช่วยให้การทาํงานของ
บุคลากรเป็นไปไดดี้ นอกจากนี/ ยงัทาํให้องคก์ารประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย หรือในทางตรง
ขา้มจะเป็นสิ�งยบัย ั/งความสาํเร็จขององคก์ารไดเ้ช่นกนั (Grigsby, 1991) บรรยากาศองคก์ารที�เอื/อต่อ
การปฏิบติังานทาํให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ นาํไปสู่การปรับปรุงคุณภาพ
ของการบริการและมาตรฐานของงาน (อุทยั เลาหวิเชียร, 2530; Mullin, 2002) ส่งผลให้บุคลากร
สามารถปฏิบติังานเพิ�มขึ/น นาํไปสู่การพฒันาองคก์ารให้มีความเจริญกา้วหนา้ ซึ� ง Steers and Porter 
(1979) ไดก้ล่าวถึง ความสําคญัของบรรยากาศองคก์ารวา่ เป็นตวัแปรสําคญัในการศึกษาองคก์าร 
วเิคราะห์พฤติกรรมการทาํงานของบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร ซึ� งบรรยากาศ
องค์การยงัมีส่วนกาํหนดทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคคลในองค์การ บรรยากาศ
องคก์ารที�ดีจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึ/น  
  Brown and Moberg (1980) สรุปวา่ บรรยากาศองคก์ารนอกจากจะช่วยวางรูปแบบ
ความคาดหวงัของสมาชิกต่อองค์ประกอบต่าง ๆ ขององค์การแลว้ ยงัเป็นตวักาํหนดทศันคติที�ดี 
และความพอใจที�จะอยูก่บัองคก์ารของสมาชิกดว้ย ดงันั/นหากตอ้งการปรับปรุง เปลี�ยนแปลง หรือ
พฒันาองคก์ารแลว้ สิ�งที�ตอ้งพิจารณาเป็นอนัดบัแรก คือ บรรยากาศองคก์าร 
  สมยศ นาวีการ (2536) กล่าวถึง ความสําคญัของบรรยากาศองคก์ารต่อผูบ้ริหารและ
บุคคลอื�น 3 ประการ คือ  
  1)  บรรยากาศองคก์ารที�ดีจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากขึ/น 
  2)  ผูบ้ริหารมีอิทธิพลตอ่บรรยากาศองคก์ารของหน่วยงานหรือแผนกงานในองคก์าร 
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  3)  ความเหมาะสมระหวา่งบุคลากรและปริมาณงาน ภาระงานในองคก์ารจะทาํให้บุคลากร  
มีความพึงพอใจในงาน 
  จะเห็นไดว้า่ บรรยากาศองค์การนบัไดว้า่มีความสําคญัเป็นอยา่งยิ�ง เนื�องจากมีผลต่อ
ทศันคติ พฤติกรรม และความพอใจในที�จะอยูก่บัองคก์าร ซึ� งบรรยากาศองค์การที�ดีจะมีส่วนช่วย
สนับสนุนให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ มีความพึงพอใจที�จะทาํงานกับองค์การต่อไป และทาํให้
บุคลากรทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี ซึ� งจะส่งผลให้องคก์ารมีจาํนวนบุคลากรที�เพียงพอต่อความตอ้งการ 
อนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายที�องคก์ารไดก้าํหนดไว ้
 4.3  แนวคิดบรรยากาศองค์การ 
       จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า  มีนักวิชาการได้ให้แนวคิด ทฤษฎีเกี�ยวกับ
บรรยากาศองคก์ารไวต่้าง ๆ กนั ดงันี/  
  Litwin and Stringer (1968) ไดจ้าํแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น    
8 ดา้น ประกอบดว้ย 
  1)  โครงสร้างขององคก์าร (Organizational structure) เป็นการรับรู้ของพนกังานต่อ
ลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารทั/งที�เป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ เช่นลกัษณะโครงสร้างองคก์าร
เกี�ยวกบัสายบงัคบับญัชา การปกครอง กฎระเบียบขอ้บงัคบั ความชดัเจนของการแบ่งงาน ขอ้จาํกดั
ทางด้านโครงสร้างขององค์การที�มีต่อการปฏิบัติงาน กฎระเบียบต่าง ๆ ขององค์การรวมทั/ ง
อุปสรรคที�ทาํใหง้านล่าชา้ โดยทั�วไปแลว้โครงสร้างที�มีลกัษณะเป็นทางการ มีสายการบงัคบับญัชา 
มีกฎระเบียบชัดเจน จะมีระยะห่างระหว่างบุคคลหรือระยะห่างระหว่างสังคมเพิ�มขึ/ น ซึ� งมี
ผลกระทบต่อระดบับรรยากาศองคก์าร 
  2)  ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and responsibility) เป็นความเขา้ใจ
หรือรับรู้ถึงความรับผิดชอบในภาระหน้าที�ของงานแต่ละคนในองค์การ และความรู้สึกเกี�ยวกบั
ความสาํเร็จและความทา้ทายของงาน ซึ� งผลการปฏิบติังานนั/นจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัโอกาส
ที�จะได้แสดงออก การควบคุมตนเอง การมีส่วนร่วมความรับผิดชอบและความมีอิสระในการ
ทาํงานของแต่ละคน Horowitz (1961 cite in Litwin and Stringer, 1968) พบวา่บุคคลที�มีความ
ต้องการความสําเ ร็จสูงจะชอบทํางานที�ให้มีความรับผิดชอบเอง สามารถทํางานได้ด้วย
ความสามารถของตนเอง และมกัตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในการทาํงาน 
  3)  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and support)  เป็นการวดัความสําคญั
ทางดา้นการส่งเสริม แทนที�จะเป็นการลงโทษในการปฏิบติังาน ความรู้สึกมีเพื�อนร่วมงานที�ดี การ
ไดรั้บการยอมรับจากเพื�อนร่วมงานตลอดจนการสนบัสนุนจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะช่วยลดความ
วิตกกังวลในส่วนที� เกี�ยวข้องกับงานได้ และช่วยกระตุ้นส่งเสริมให้สมาชิกมีความคิดริเริ� ม
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สร้างสรรค์ มีความเข้มแข็งอดทนแม้กบังานที�หนัก รวมทั/ งมีทศันคติที�ดี มีความร่วมมือ และ
ไวว้างใจซึ�งกนัและกนัเกิดความยดึมั�นผกูพนัต่อองคก์าร 
  4)  การให้รางวลัและการลงโทษ (Reward and punishment) เป็นการวดัการรับรู้ของ
บุคคลเกี�ยวกบัการให้ความสําคญักบัรางวลัและการลงโทษ บรรยากาศที�ให้ความสําคญักบัการให้
รางวลัจะเป็นสิ�งกระตุน้ความสนใจของพนักงานด้านความสําเร็จและผูกพนัได้ จะช่วยลดความ
ลม้เหลวในการทาํงาน และลดความกงัวลเกี�ยวกบัการทาํงาน การให้รางวลัแสดงให้เห็นวา่ยอมรับ
หรือเห็นด้วยกบัพฤติกรรมที�เกิดขึ/ น ในขณะที�การลงโทษเป็นสิ� งที�แสดงถึงการไม่ยอมรับใน
พฤติกรรมนั/น ระบบการให้รางวลัจะมีความชัดเจน คาํนึงถึงการปฏิบติังานเป็นหลกัและมีการ
ประเมินการใหร้างวลัที�ยติุธรรม จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจดา้นความสาํเร็จขึ/น 
  5) ความขดัแยง้และการแกไ้ขความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้เกี�ยวกบั
ความรู้สึกของบุคคลเกี�ยวกับปรากฏการณ์ที�เกิดขึ/ นระหว่างบุคคลที�มีความแตกต่างกัน และ
หน่วยงานที�มีการแข่งขนัภายในองค์การ ซึ� งแต่ละหน่วยงานจะตอ้งเผชิญกบัความขดัแยง้อยูเ่สมอ 
การเผชิญหนา้กบัความขดัแยง้จะนาํไปสู่การปลุกเร้าทางดา้นการจูงใจ ดา้นความสําเร็จ Blake and 
Mouton (1964 cite in Litwin and Stringer, 1968) กล่าวถึงการขดัแยง้ไดแ้ก่ การประนีประนอม การ
หลีกเลี�ยง และการเผชิญหนา้ ซึ� งวธีิการแกไ้ขความขดัแยง้ คือ วธีิการเผชิญหนา้ 
  6) มาตรฐานการปฏิบติังานและความคาดหวงั (Performance standards and expectation)   
เป็นการวดัการรับรู้เกี�ยวกบัการกาํหนดมาตรฐานการปฏิบติังานที�มีความชดัเจน การเขา้ใจที�ตรงกนั
เกี�ยวกบัความสาํคญัของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงัเกี�ยวกบัการปฏิบติังานขององคก์าร ซึ� ง
มาตรฐานที�ถูกกาํหนดขึ/นหากผูป้ฏิบติังาน มีส่วนร่วมในการกาํหนดก็จะเป็นสิ�งจูงใจให้นาํไปสู่
ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 
  7)  ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Organizational identity) องคป์ระกอบนี/ เนน้ให้เห็นถึง
ความสําคัญของการรับรู้ความจงรักภักดีต่อกลุ่ม รู้สึกเป็นอันหนึ� งอันเดียวกัน ผูป้ฏิบัติงานมี
ความรู้สึกต่อหน่วยงานที�ผูป้ฏิบติังานทาํอยู ่จะช่วยให้กลุ่มมีความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนัและช่วย
ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพที�ดียิ�งขึ/น 
  8)  ความเสี�ยงภยัและความรับผิดชอบความเสี�ยง (Performance standard risk and risk) 
เป็นการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานวา่ในการทาํงานมีความเสี�ยง หรือมีความทา้ทายในระดบัปานกลาง ซึ� ง
บุคคลที�มีความตอ้งการความสําเร็จสูงนั/นชอบที�จะยอมรับความเสี�ยงภยัปานกลาง ในการตดัสินใจ 
บรรยากาศองคก์ารที�มีความทา้ทายหรือมีความเสี�ยงอยูใ่นระดบัปานกลาง จะกระตุน้ความตอ้งการ
ดา้นความสาํเร็จของพนกังานได ้
 



37 
  James and Jones (1974) ไดจ้าํแนกของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 5 องคป์ระกอบ 
ดว้ยกนั ดงันี/  
  1)  ดา้นคุณลกัษณะเฉพาะ (Characteristics) ไดแ้ก่ เป้าหมาย หลกัปฏิบติัและกฎเกณฑ์
ต่าง  ๆ  แหล่งว ัส ดุ เ งินทุนและหน้า ที� ขององค์การ  การนํา เทคโนโลยีมาใช้ในองค์การ 
คุณสมบติัเฉพาะเหล่านี/  จะมีผลต่อความรู้สึกและความพึงพอใจในการทาํงานของบุคคลในองคก์าร
นั/น 
  2)  ดา้นโครงสร้าง (Structure) มีความสําคญัต่อบุคคลในดา้นความรู้สึก และความพึง
พอใจในการทาํงาน องคป์ระกอบทางดา้นโครงสร้าง ไดแ้ก่ ขนาดขององคก์าร อาํนาจการตดัสินใจ
ในองคก์าร การแบ่งความรับผดิชอบ ลกัษณะเด่นขององคก์าร มาตรฐานและการบริหารงาน ระบบ
ขององคก์าร ความมั�นคง ความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบใหญ่กบัระบบยอ่ย 
  3)  ดา้นการดาํเนินงานขององคก์าร (Operation of organization) ประกอบดว้ยตวัแปร
ต่าง ๆ เช่น ลกัษณะของผูน้าํ การสื�อสารภายในองค์การ การปรับปรุงเปลี�ยนแปลงองค์การ การ
ร่วมมือและการประสานงานระหวา่งบุคคลในองคก์ารมีมากนอ้ยเพียงใด วิธีการคดัเลือกบุคคลเขา้
ทาํงาน การฝึกอบรม ระบบการใหร้างวลั 
  4)  ดา้นสิ�งแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) ซึ� งมีผลต่อขวญัและกาํลงัใจ
ในการทาํงานและส่งผลต่อบรรยากาศในการทาํงาน ได้แก่ ลักษณะและสภาพของห้องทาํงาน 
อุปกรณ์ในการป้องกนัอุบติัเหตุในการทาํงาน สถานที�ตั/งขององคก์าร การคมนาคม ความปลอดภยั
ของชุมชนและสภาพมลภาวะ 
  5)  ดา้นค่านิยมและพฤติกรรม (Values and behaviors) ค่านิยมของบุคลในองคก์าร
ก่อให้เกิดบรรยากาศในการทาํงาน ไดแ้ก่ วิธีการปฏิบติังาน เหตุผลของบุคคลในการทาํงาน สภาพ
การดาํเนินงานและพฤติกรรมต่าง ๆ การติดต่อประสานงานอยา่งเป็นระบบ และความซื�อสัตยข์อง
บุคลากรในองคก์าร 
  Likert and Likert (1976) ไดจ้าํแนกบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 6 องคป์ระกอบ ดงันี/  
  1)  การติดต่อสื�อสารภายในองคก์าร (Communication flow) หมายถึง ลกัษณะของการ
ติดต่อสื�อสารในหน่วยงานมีหลายรูปแบบ และการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารภายในองค์การว่ามีความ
ถูกตอ้งเชื�อถือได ้เพื�อใหผ้ลการปฏิบติังานที�ดี 
  2)  การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Decision making practices) หมายถึง การที�บุคลากร  
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการวางเป้าหมายในการทาํงานร่วมกนั โดยใช้ขอ้มูลที�ถูกตอ้งและหา
ขอ้มูลที�เพียงพอต่อการตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแล้ว ผูบ้งัคบับญัชาจะขอ
ความคิดเห็นจากผูป้ฏิบติังานคนนั/น 



38 
  3)  การคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน (Concern for persons) หมายถึง องคก์ารเอาใจใส่จดัสวสัดิการ
และปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และกิจกรรมในงานตามสมควร เพื�อให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึก
พึงพอใจและจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจที�ดี 
  4)  อิทธิพลในองคก์าร (Influence on department) ทั/งจากผูบ้งัคบับญัชา และตวัผูป้ฏิบติังานเอง  
ซึ� งมีผลต่อสภาพการทาํงานและการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร 
  5) เทคโนโลยีที�ใช้ในองค์การ (Technological adequacy) หน่วยงานมีการนํา
เทคโนโลยีมาใช้ในหน่วยงาน มีการปรับปรุงและนาํมาใช้อย่างรวดเร็วไปตามสภาวะแวดล้อม
ตลอดจนการบริหารจดัการอุปกรณ์ เครื�องมือ และทรัพยากรที�ใชใ้นหน่วยงานไดเ้ป็นอยา่งดี ซึ� งจะ
ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหน่วยงาน 
  6)  การจูงใจ (Motivation) หมายถึง องคก์ารพร้อมที�จะให้การสนบัสนุนแก่พนกังานที�
ขยนัหรือทาํงานให้ไดรั้บสิ�งตอบแทนที�คาดหวงัจากการปฏิบติังาน เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง การเลื�อน
ตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในงาน ซึ� งจะสร้างเสริมใหเ้กิดบรรยากาศที�ดี 
  Steer (1977) กล่าววา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การ ซึ� งเป็นปัจจยัที�ทาํให้
องค์การเกิดการทาํงานที�มีประสิทธิภาพ พนกังานเกิดความพึงพอใจ มีความยึดมั�นผูกพนัในงาน 
เกิดการสร้างบรรยากาศที�เหมาะสมกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร มีดงันี/  
  1)  นโยบายการบริหารและการปฏิบติั (Management policies and practice) การปฏิบติั
อย่างเป็นทางการ กฎระเบียบต่าง ๆ ความมีอิสระในการทํางาน การบริหารที� เอื/ออาํนวยต่อ
บรรยากาศในการทํางานของพนักงานต้องเป็นระบบเปิด มีความไว้ใจลูกน้อง และมีความ
รับผดิชอบ ซึ� งส่งผลใหเ้กิดบรรยากาศแบบมุง่การประสานสัมพนัธ์หรือแบบไมตรีสัมพนัธ์ 
  2)  ขนาดและโครงสร้างขององคก์าร (Size and structure of the organization) องคก์าร
ที�มีขนาดเล็กจะมีความสัมพนัธ์กนัดีและมีความไวว้างใจกนั มีการพึ�งพาซึ� งกนัและกนั มีบรรยากาศ
แบบเปิด มีความยดืหยุน่ในการทาํงาน ในทางตรงกนัขา้มองคก์ารที�มีขนาดใหญ่ เช่น ระบบราชการ 
บรรยากาศองคก์ารจะเป็นแบบปิด 
  3)  เทคโนโลยทีี�ใชใ้นองคก์าร (Technological adequacy) เทคโนโลยีในการปฏิบติังาน
ประจาํมีแนวโนม้จะสร้างบรรยากาศของการควบคุมเนน้กฎเกณฑ์เขม้งวด มีความยืดหยุน่นอ้ย และ
มีบรรยากาศของความเชื�อถือไวว้างใจในระดับตํ�า ส่วนในองค์การที�ใช้เทคโนโลยีที�คล่องตัว
เปลี�ยนแปลงง่าย โดยเปิดโอกาสให้มีการติดต่อสื�อสารอยา่งเปิดเผยจะนาํไปสู่บรรยากาศของความ
ไวว้างใจมีการสร้างสรรค์และการยอมรับความสามารถในการทาํงาน เกิดความรับผิดชอบในงาน 
และงานประสบความสาํเร็จ 
  4)  สิ�งแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (External environment of organize) ที�มีผลกระทบต่อ
บรรยากาศภายในองค์การ เช่น ภาวะเศรษฐกิจทาํให้องค์การตอ้งปลดพนักงานออก พนกังานจะ
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รู้สึกว่าบรรยากาศองค์การขาดความอบอุ่น และขาดแรงจูงใจในการทาํงานเนื�องจากบุคลากรจะ
กงัวลอยูก่บัปัญหาความมั�นคงในองคก์ารของตน 
  Litwin and Burmeister (1992) ไดพ้ฒันาบรรยากาศองคก์ารของ Litwin and Stringer 
(1968) โดยแบง่มิติของบรรยากาศองคก์ารออกเป็น 12 มิติดงันี/  
  1) ความชดัเจน (Clarity) หมายถึง องคก์ารมีเป้าหมายและนโยบายที�กาํหนดไวอ้ยา่ง
ชดัเจนเกี�ยวกบัการปฏิบติังานขององคก์าร มีความกระชบัง่ายต่อความเขา้ใจ สามารถนาํมาเป็นแนว
ทางการปฏิบติัไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม มีความสอดคลอ้งกบัพนัธกิจ 
  2) ขอ้ตกลงเพื�อมุ่งสู่ความสําเร็จ (Commitment) หมายถึง องคก์ารมีการสนบัสนุนให้
บุคลากรเกิดความยดึมั�นผกูพนัต่อองคก์าร โดยการอุทิศตนเพื�อมุ่งสู่ความสาํเร็จขององคก์าร 
  3) มาตรฐานของการปฏิบติังาน (Standard) หมายถึง องคก์ารไดก้าํหนดขั/นตอนและ
แนวทางในการปฏิบติัสําหรับให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน มีการตรวจสอบและ
ประเมินคุณภาพ และนาํผลจากมีการตรวจสอบและประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพฒันางานเพื�อให้
ไดคุ้ณภาพมาตรฐานเพิ�มสูงขึ/นโครงสร้างองคก์าร (Structure) หมายถึง องคก์ารไดจ้ดัระบบ     
  4) โครงสร้างขององคก์าร ที�เอื/อต่อการดาํเนินงาน มีการกระจายอาํนาจ แก่ผูป้ฏิบติังาน   
และมีการติดต่อสื�อสาร และประสานงานที�คล่องตวั เอื/อต่อการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์าร 
  5) การปฏิบติังานตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถึง องค์การมีการกาํหนด
กฎระเบียบและข้อปฏิบติัเป็นลายลักษณ์อักษร ให้บุคลากรในองค์การได้รับทราบอย่างทั�วถึง 
สามารถปฏิบติัตามได ้และเป็นกฎระเบียบที�ใชก้บับุคลากรอยา่งเทา่เทียมกนั 
  6) การยกยอ่งชมเชยและให้รางวลั (Rewards) หมายถึง องค์การให้แรงกระตุน้จูงใจ
โดยการกล่าวคาํยกยอ่งชมเชยเมื�อบุคลากรปฏิบติัหน้าที�เป็นที�พึงพอใจ ตามความเหมาะสมมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและแจง้ใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บทราบ 
  7) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องคก์ารไดม้อบหมายภาระความ
รับผดิชอบใหก้บับุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมกบัหนา้ที�ในแต่ละตาํแหน่งงาน 
  8) การเปิดโอกาสให้เรียนรู้โดยการทดลอง (Trial and error) หมายถึง องคก์ารไดเ้ปิด
โอกาสให้บุคลากรทดลองเรียนรู้สิ�งใหม่ หรือแสดงออกในดา้นความคิดสร้างสรรค ์เพื�อประโยชน์
ในการปฏิบติังาน แมว้า่การการทดลองริเริ�มสิ�งใหม่นั/นจะไม่ประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไม่ถูก
ลงโทษ ถูกตาํหนิ หรือมีผลกระทบตอ่ตาํแหน่งหนา้ที� 
  9) ความจงรักภกัดีในองคก์าร (Loyalty) หมายถึง องคก์ารไดมี้กลยุทธ์ ให้บุคลากรมี
ความรู้สึกเป็นเจา้ของและมีคุณค่าในตนเอง โดยการคาํนึงถึงความเป็นบุคคลของผูป้ฏิบติังาน 
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  10) การสนบัสนุนในการปฏิบติังาน (Working supportive) หมายถึง องคก์ารไดใ้ห้การ
สนับสนุนส่งเสริมและช่วยเหลือบุคลากรในดา้นสิ�งอาํนวยความสะดวก วสัดุอุปกรณ์ เครื�องมือ
เครื�องใช ้งบประมาณ และสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานใหเ้หมาะสม 
  11) ความอบอุ่นในการปฏิบติังาน (Warmth) หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาขององคก์ารให้
ความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถขอคาํปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาเมื�อมีปัญหาหรือ
ตอ้งการคาํแนะนาํปรึกษา รวมถึงการไดรั้บความไวว้างใจแก่ผูบ้งัคบับญัชา 
  12) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง องค์การสนับสนุนให้บุคลากรมีการ
ทาํงานเป็นทีม มีความเอื/อเฟื/ อ แบ่งปันในทีมงาน พร้อมที�จะเผยแพร่และให้ความรู้ที�เป็นประโยชน์
แก่กนั มีความรู้สึกเป็นเจา้ของทีม 
  Brown and Moberg (1980: 420-421) ไดแ้บง่บรรยากาศองคก์ารไว ้4 แบบ คือ 
  1) บรรยากาศแบบเนน้การใชอ้าํนาจ (Power oriented climate) จะมีลกัษณะโครงสร้าง
ทางอาํนาจที�เด่นชดัและใชอ้าํนาจในการตดัสินใจ เช่น การเลื�อนตาํแหน่ง การเลื�อนขั/น การพิจารณา
ความดีความชอบ ลักษณะคนในองค์การจะต่อสู้เพื�อผลประโยชน์ส่วนตวัและการแข่งขนักับ
ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้าํกบัผูป้ฏิบติังานจะเป็นลกัษณะเพื�อความกา้วหนา้ใน
งานของผูป้ฏิบติังานเทา่นั/น 
  2) บรรยากาศแบบเน้นการทาํงานตามบทบาท (Role-oriented climate) จะเน้นที�
กฎระเบียบขององคก์าร การแข่งขนัจะอยูใ่นกฎระเบียบ และวิธีการดาํเนินงานขององคก์ารจะเน้น
ความมั�นคงเป็นสาํคญั 
  3) บรรยากาศแบบเนน้การทาํงาน (Task-oriented climate) จะมีลกัษณะเนน้ที�เป้าหมาย
ในการทํางานเป็นสําคัญ การใช้อํานาจหน้าที�ส่วนใหญ่เพื�อบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ 
กฎระเบียบอาจจะไมส่าํคญั และไมจ่าํเป็นตอ้งมีถา้ไม่ช่วยใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายที�วางไว ้
  4) บรรยากาศแบบเน้นที�ผูป้ฏิบัติงาน (People-oriented climate) เป็นบรรยากาศ
องคก์าร ที�มีลกัษณะเป็นการสนองตอบความตอ้งการของบุคคล คาํนึงถึงความพึงพอใจและองคก์าร
คาดหวงัวา่ผูป้ฏิบติังานจะไมท่าํสิ�งที�ขดัต่อคา่นิยมของตนเอง 
  Snow (2002) ร่วมกบั Hay Group ไดพ้ฒันาแนวคิดบรรยากาศองคก์ารของ Litwin and 
Stringer (1986) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวว้า่ คือ การรับรู้หรือรู้สึกถึงสิ�งแวดลอ้มที�มี
ส่วนร่วมในการทาํงาน หรือ คือบรรยากาศในสถานที�ทาํงานที�ประกอบไปด้วยการผสมผสาน
ระหวา่งบรรทดัฐาน คุณค่า ความคาดหวงั นโยบาย และแนวทางการทาํงานที�มีอิทธิพลของบุคคล
และกลุ่ม 6 องคป์ระกอบ ดงันี/  
  1) ความยืดหยุน่ (Flexibility) หมายถึง การรับรู้หรือความรู้สึกของบุคลากรวา่องคก์าร
มีความยืดหยุ่นเกี�ยวกบักฎ ระเบียบต่างๆ แนวทางนโยบายและข้อปฏิบติัที�ไม่จาํเป็น ซึ� งส่งผล
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รบกวนต่อการปฏิบติังานให้ประสบความสําเร็จ และมีการสนบัสนุนความคิดริเริ�มสร้างสรรคใ์หม ่
และลดสายการบงัคบับญัชาใหเ้หลือนอ้ยที�สุด 
  2) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การที�บุคลากรรับรู้วา่ไดรั้บความไวว้างใจ 
และไดรั้บมอบหมายอาํนาจในการปฏิบติังาน ที�บุคลากรสามารถดาํเนินการไปไดโ้ดยไม่ตอ้งไดรั้บ
การตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา และรับรู้ถึงผลลพัธ์ที�เกิดจากงานในความรับผิดชอบของตนไดอ้ยา่ง
เตม็ที� 
  3) มาตรฐาน (Standards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเกี�ยวกบัการพฒันาปรับปรุง
การปฏิบติังานใหดี้ที�สุด รู้สึกวา่เป็นความทา้ทายแต่สามารถทาํใหบ้รรลุเป้าหมายที�ตั/งไว ้
  4) ระบบรางวลั (Rewards) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที�วา่ จะไดรั้บรางวลัเมื�อ
ปฏิบติังานไดดี้ และเหมาะสมกบัระดบัของผลงานที�ปฏิบติั 
  5) ความโปร่งใส (Clarity) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรเกี�ยวกบั นโยบายและ
แนวทางปฏิบติัที�ชดัเจน 
  6) ความยึดมั�นในทีม (Team commitment) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรถึงความ
ภาคภูมิใจในการเป็นเจา้ขององคก์าร มีความไวว้างใจในการทาํงาน และมีความซื�อสัตยจ์งรักภกัดี
ต่อองคก์าร 
  Stringer (2002) ไดพ้ฒันาแนวคิดบรรยากาศองคก์ารจากแนวคิด Litwin and Stringer 
(1968) โดยใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวคื้อ สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารซึ� งสมาชิกใน
องค์การสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั/งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 
และไดแ้บง่บรรยากาศองคก์ารเป็น 6 องคป์ระกอบ ดงันี/   
  1) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่าหน่วยงานมีการจดั
โครงสร้างที�ดี และมีคาํอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยา่งชดัเจน โครงสร้างที�ดี 
ควรทาํใหบุ้คลากรรู้สึกวา่งานของทุกคนมีการระบุหนา้ที�ความรับผดิชอบไวอ้ยา่งชดัเจน วา่ใครควร
ทาํงานอะไรและใครมีอาํนาจตดัสินใจ ความรู้สึกวา่มีโครงสร้างที�ดีมีผลอยา่งยิ�งในการกระตุน้ให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2) มาตรฐาน (Standards) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรวา่หน่วยงานมีแรงผลกัดนัให้
มีการปรับปรุงการปฏิบัติงาน เพื�อเพิ�มระดับความภาคภูมิใจของผูป้ฏิบัติงานต่อการทํางาน 
มาตรฐานสูง หมายความวา่บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบติังานเสมอ มาตรฐานตํ�า สะทอ้นให้
เห็นวา่ความคาดหวงัต่อการปรับปรุงการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัคอ่นขา้งตํ�า 
  3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรต่อการไดรั้บความ
ไวว้างใจและสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ความรับผิดชอบระดบัสูงแสดงว่าผูป้ฏิบติังานรู้สึกมี
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ความมั�นใจและมีกาํลงัใจในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง ความรับผิดชอบระดบัตํ�า
แสดงวา่ไมมี่การสนบัสนุนใหบุ้คลากรยอมรับความเสี�ยงและลองใชว้ธีิปฏิบติังานใหม่ๆ  
  4) การให้การยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรวา่ไดรั้บรางวลัเมื�อ
ปฏิบติังานไดดี้ การให้การยอมรับนี/ เป็นการมุ่งเน้นที�รางวลั และคาํติชม หรือการลงโทษ ตรงกนั
ขา้มกบั การยอมรับในระดบัตํ�าซึ� งหมายความวา่ เมื�อปฏิบติังานไดดี้แต่ไม่ไดมี้การให้รางวลัอยา่ง
สมํ�าเสมอ 
  5) การสนบัสนุน (Support) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรวา่องคก์ารให้การสนบัสนุน
ส่งเสริมบุคลากรในดา้นต่างๆการไดรั้บความไวว้างใจ และกาํลงัใจที�สมาชิกมีให้กนั การสนบัสนุน
ในระดับสูงหมายถึง การที�บุคคลรู้ว่าเป็นส่วนหนึ� งของทีมงานที�มีประสิทธิภาพ ได้รับความ
ช่วยเหลือจากทีมงานและผูบ้งัคบับญัชา ส่วนการสนบัสนุนในระดบัตํ�าบุคคลจะรู้สึกโดดเดี�ยว และ
อา้งวา้ง ไมไ่ดรั้บความช่วยเหลือจากทีมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
  6) ความยึดมั�นผูกพนั (Commitment) หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรว่ามีความ
ภาคภูมิใจ ที�เป็นส่วนหนึ�งขององคก์าร และระดบัความยึดมั�นผกูพนัที�มีต่อจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
ความรู้สึกยึดมั�นผูกพนัในระดับสูง บุคลากรจะมีความผูกพนัต่อองค์การและทาํงานให้บรรลุ
วตัถุประสงค์ขององค์การ นอกจากนี/ ความยึดมั�นผูกพนัระดับสูงยงัมีความสัมพนัธ์กับระดับ     
ความจงรักภักดีในระดับสูงด้วย ถ้าความยึดมั�นผูกพนัในองค์การของบุคลากรอยู่ในระดับตํ�า 
บุคลากรจะไมรู้่สึกยนิดียนิร้ายกบัจุดมุง่หมายขององคก์าร 
  จากแนวคิด และทฤษฎีบรรยากาศองค์การ แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบต่าง ๆ ของ
บรรยากาศองค์การ เป็นสิ�งที�กาํหนดให้แต่ละองค์การมีความแตกต่างกนั การสร้างบรรยากาศ
องคก์ารที�ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคลากร มีส่วนช่วยสนบัสนุนให้บุคลากรมีทศันคติที�ดี
ต่อการทาํงาน และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของสมาชิกในองค์การ ผูว้ิจยัจึงสนใจที�จะ
ศึกษาบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของ Stringer (2002) เนื�องจากแนวคิดนี/ มีการจาํแนกองคป์ระกอบ
ของบรรยากาศองค์การที�มีอิทธิพลต่อทัศนคติและการจูงใจบุคลากรให้เกิดความตั/ งใจที�จะ
ปฏิบติังานได้อย่างชัดเจน โดยมีการประเมินบรรยากาศองค์การใน 6 ด้าน ได้แก่ โครงสร้าง 
มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การให้การยอมรับ การสนบัสนุน  และความยึดมั�นผกูพนั ซึ� งทั/ง 6 ดา้น
ดงักล่าว เป็นประเด็นที�มีความสําคญัส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของบุคลากร และสอดคล้องกบั
บริบทของโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ในปัจจุบนัที�มีความอิสระในการบริหารตนเอง 
ซึ� งตอ้งพฒันาทั/งดา้นการบริหารองคก์าร และการบริการให้ทนักบัการเปลี�ยนแปลงต่างๆ อีกทั/งการ
ทาํความเข้าใจเกี�ยวกบับรรยากาศองค์การเป็นเรื� องที�ผูบ้ริหารควรให้ความสําคญั เพื�อเป็นการ
ส่งเสริมบรรยากาศองคก์ารใหเ้อื/อต่อการทาํงาน ให้บุคลากรมีความสุขในการทาํงาน และเกิดความ
ตั/งใจทาํงาน เพื�อใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพยิ�งขึ/น 
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 4.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกบัผลผลติของงาน 
  บรรยากาศองคก์าร เป็นปัจจยัหนึ�งที�มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารและ
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานโดยตรง บรรยากาศองค์การที�ดีจะเอื/ออาํนวยและเปิดโอกาสให้
บุคคลได้ใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที� ทาํให้บุคลากรปฏิบติังานได้เต็มศกัยภาพและมี
ประสิทธิภาพ ทาํให้องคก์ารบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย (สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม, 2540) 
ซึ� งนาํไปสู่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์การในที�สุด (จุฑารัตน์ สุคนัธรัตน์, 2541) จาก
การศึกษา ของประเสริฐ บณัฑิตศกัดิe  (2540) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์การ และจินดา รัตนะจาํเริญ (2549) พบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ผลผลิตของงาน ดงันั/นองค์การที�มีบรรยากาศองค์การที�เอื/อต่อการปฏิบติังาน ยอ่มส่งผลให้งานมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซึ� งเป็นองคป์ระกอบของผลผลิตของงาน 
 

5. งานวจัิยที�เกี�ยวข้อง 

 
 ประภารัตน์ แบขุนทด (2544) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการปฏิบติับทบาทด้านการ
บริหารของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลชุมชน โดยบรรยากาศองค์การใช้แนวคิดของ Litwin and 
Burmeister (1992) และประสิทธิผลของงานใชแ้นวคิดของ Gibson et al (1991) กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พยาบาลประจาํการจาํนวน 374 คนพบวา่ การปฏิบติับทบาทดา้นการบริหารของหัวหนา้หอผูป่้วย
และบรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โดยบรรยากาศ
องค์การด้านการได้รับการยอมรับมีค่าเฉลี�ยสูงที�สุด ส่วนด้านที�มีค่าเฉลี�ยตํ�าที�สุดคือ ด้านการ         
ยกยอ่งชมเชยและการใหร้างวลั 
 ประเสริฐ บณัฑิตศกัดิe  (2540) ศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การของหน่วย
ศึกษานิเทศก ์กรมสามญัศึกษา กลุ่มตวัอยา่งคือ ศึกษานิเทศกจ์าํนวน 403 คน เกบ็รวบรวมขอ้มูลโดย
ใชแ้บบสอบถามที�ผูว้ิจยัสร้างขึ/น วิเคราะห์ขอ้มูลความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุโดยการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path analysis) พบวา่ตวัแปรที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การคือ คุณลกัษณะผูน้าํของ
หวัหน้าหน่วยศึกษานิเทศก ์การบริหารการเปลี�ยนแปลง การกาํหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ การ
บริหารงานบุคคล โครงสร้างองค์การ ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
ประสิทธิภาพการใชท้รัพยากร คุณลกัษณะของศึกษานิเทศก ์และบรรยากาศองคก์ารโดยตวัแปรทุก
ตวัในแบบจาํลองมีความสามารถร่วมกนัอธิบายความผนัแปร ของประสิทธิผลองคก์ารไดร้้อยละ 34 
 จินดา รัตนะจาํเริญ (2549) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการมีส่วนร่วมในงาน บรรยากาศ
องค์การกับผลผลิตของงานตามการรับ รู้ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสั งกัด
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กรุงเทพมหานคร ใชแ้นวคิดผลผลิตของงาน ของ Bain (1982) กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลประจาํการ
จาํนวน 408 คน พบว่าผลผลิตของงานทุกด้านอยู่ในระดับสูง คือด้านการใช้ทรัพยากรในการ
ปฏิบติังาน ดา้นคุณภาพบริการ ดา้นการบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และดา้นระยะเวลาที�ใชใ้นการ
ปฏิบติังาน โดยผลผลิตของงานดา้นการใชท้รัพยากรมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูงที�สุด และบรรยากาศ
องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัดี โดยบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัผลผลิตของงาน 
 ดวงเนตร์ ภูว่ฒันวนิชย ์(2549) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารการพยาบาล บรรยากาศองค์การ กบัประสิทธิผลขององค์การพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกดั สํานกัการแพทยก์รุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาล
ประจาํการจาํนวน 374 คนพบวา่ คา่เฉลี�ยบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยดา้นความยึด
มั�นผกูพนัมีคา่เฉลี�ยสูงที�สุด ส่วนประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยภาวะผูน้าํของ
ผูบ้ริหารการพยาบาล บรรยากาศองค์การ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลขององค์การ
พยาบาล 
 ฐิติมา จาํนงคเ์ลิศ (2550)  ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํเชิงกลยุทธ์ของหวัหนา้หอ
ผู ้ป่วย บรรยากาศองค์การ กับประสิทธิผลของหอผู ้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 360 คน 
ใช้แนวคิด บรรยากาศองคก์ารของ Stringer (2002) ผลการวิจยัพบวา่ ประสิทธิผลของหอผูป่้วย
โดยรวมอยู่ในระดับสูง และเมื�อพิจารณารายด้านพบว่าด้านผลผลิตจัดอยู่ในระดับสูง ส่วน
บรรยากาศองคก์ารพบวา่ค่าเฉลี�ยบรรยากาศองคก์ารโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง ดา้นความรับผิดชอบในงานมีค่าเฉลี�ยสูงที�สุด ส่วนดา้นที�ไดค้ะแนนตํ�าที�สุดคือ ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับ โดยภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
 ปาริชาติ ศาลากิจ (2551) ศึกษาประสิทธิผลองค์กรระดบัหอผูป่้วยใน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ เขตภาคกลาง กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ
จาํนวน 301คน พบวา่ บรรยากาศองคก์ารของหอผูป่้วยในโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ซึ� งดา้นมาตรฐาน
การปฏิบติังานสูงที�สุด ดา้นความเสี�ยงและดา้นความขดัแยง้ตํ�าที�สุด และประสิทธิผลโดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง โดยดา้นการผลิตมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยพฤติกรรมผูน้าํที�เป็นแบบอยา่งของ
หวัหนา้หอผูป่้วย และบรรยากาศองคก์ารของหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง
กบัประสิทธิผลขององคก์ารระดบัหอผูป่้วยใน 
 กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การระดบั
คณะสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพ ในมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งเป็นคณบดี จาํนวน 27 คน



45 
และหัวหน้าภาควิชาจาํนวน 263 คน ที�ทาํงานดา้นสาขาแพทยศาสตร์และวิชาการที�เกี�ยวขอ้งกบั
สุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์ ผลการวิจัยพบว่า 
บรรยากาศของคณะและพฤติกรรมผูน้าํ มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัประสิทธิผลขององคก์ารระดบั
คณะ ปัจจยั 4 ดา้น/องค์ประกอบ อนัไดแ้ก่ บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมผูน้าํ การติดต่อสื�อสาร 
และพฤติกรรมบุคลากรมีความสามารถในการทาํนายประสิทธิผลขององคก์ารระดบัคณะ 
 Sipon (2004) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองค์การกบัความสามารถในการ
ปฏิบติังานของที�ปรึกษา และที�ปรึกษาอาวุโสของบริษทัผลิตภณัฑ์แห่งชาติของมาเลเซีย กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นที�ปรึกษา และที�ปรึกษาอาวโุสของบริษทัผลิตภณัฑ์แห่งชาติมาเลเซียจาํนวน 92 คนโดย
ไดจ้ากการสุ่มหลายขั/นตอน โดยใหผู้เ้ขา้ร่วมวิจยัตอบแบบสอบถามเกี�ยวกบัลกัษณะของโครงสร้าง
การบริหารงานของบริษทัที�ตนปฏิบติังานอยู ่ผลการศึกษาพบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์
กบัความสามารถในการปฏิบติังานของที�ปรึกษา และที�ปรึกษาอาวุโสของบริษทัผลิตภณัฑ์แห่งชาติ
ของมาเลเซีย 
 Nayeri et al (2006) ศึกษาปัจจยัที�มีผลต่อการเพิ�มผลผลิตของงาน และปัจจยัที�มีผลต่อการ
ลดลงของผลผลิตของงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัประเทศอิหร่าน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาล
วชิาชีพ หวัหนา้พยาบาล จาํนวน 26 คนโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการวจิยัพบวา่ รูปแบบภาวะผูน้าํ   
ภาระงานที�เหมาะสม สัมพนัธภาพที�ดีระหว่างหัวหน้าและผูป้ฏิบติังาน และบรรยากาศองค์การ 
สามารถเพิ�มแรงจูงใจ ใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทเพิ�มผลผลิตของงานได ้
 จากการทบทวนวรรณกรรมข้างต้น สรุปได้ว่า ผลผลิตของงานตามแนวคิดของ Bain 
(1982) ซึ� งสามารถวดัไดจ้าก ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายของ
งาน คุณภาพบริการ การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน และระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบติังาน เป็น
แนวคิดที�สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ สามารถประยุกต์ใช้ได้ในบริบทโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกบัของรัฐที�มีการปรับเปลี�ยน มีความอิสระในการบริหารจดัการ มุ่งพฒันาองคก์าร
เพื�อความเป็นเลิศทั/งดา้นบริการพยาบาลและดา้นวชิาการ และงานบริการพยาบาลจะบรรลุผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายไดน้ั/นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายอย่าง ปัจจยัที�มีความสัมพนัธ์กบัผลผลิตของงานได้แก่ 
ภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย ในงานวิจยัครั/ งนี/ ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของ Daft (2005) และแนวคิด
McNamara (2009)ซึ� งเป็นแนวคิดภาวะผูน้าํที�มีทั/งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารองคก์ารในยุคที�มี
การเปลี�ยนแปลง ส่วนแนวคิดบรรยากาศองคก์ารนั/นผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของ Stringer (2002) เนื�องจาก
แนวคิดนี/  มีการจาํแนกองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ ที�มีอิทธิพลต่อทศันคติและการจูงใจ
บุคลากรให้เกิดความตั/งใจที�จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน และเป็นการประเมินบรรยากาศองคก์าร
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ ซึ� งแนวคิดนี/แสดงใหเ้ห็นถึงการประเมินไดค้รอบคลุม คือ มีการ 
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ประเมินทั/งปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใน การประเมินปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ดา้นโครงสร้าง และ
มาตรฐาน ส่วนปัจจยัภายในคือดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการใหก้ารยอมรับ ดา้นการสนบัสนุน และ
ดา้นความยดึมั�นผกูพนั ผูว้จิยัจึงเสนอกรอบแนวคิดในการศึกษาครั/ งนี/  ตามแผนภูมิดงันี/   
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กรอบแนวคิดการวจัิย 
 

 
 
 

ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย     
1. การจดัการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง 
2. การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 
 3. การใหค้วามร่วมมือ 
4. การยอมรับความหลากหลาย 
5. ความชาํนาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง 
6. ความรู้ที�ทนัสมยั 

Daft (2005) McNamara (2009) 
 

 

ผลผลติของงาน  
1.  ประสิทธิผลของงาน 

1.1 การบรรลุเป้าหมายของงาน 
1.2 คุณภาพบริการ 

2.  ประสิทธิภาพของงาน 
       2.1 การใชท้รัพยากรในการ
 ปฏิบติังาน 

2.2 ระยะเวลาที�ใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

Bain (1982) 
 

บรรยากาศองค์การ 
1. โครงสร้าง  
2. มาตรฐาน  
3. ความรับผดิชอบ 
4. การใหก้ารยอมรับ 
5. การสนบัสนุน 
6. ความยดึมั�นผกูพนั 
                  Stringer (2002)     

 



 

บทที� 3 
วธีิดําเนินการวจัิย 

 
 การวิจยัครั� งนี� เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) ศึกษาเชิงสหสัมพนัธ์ 
(Correlation study) มีวตัถุประสงค์เพื6อศึกษาผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย บรรยากาศองค์การกบัผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยมีวธีิการดาํเนินการวจิยัดงันี�  
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรที6ใช้ในการวิจยัครั� งนี�  คือ พยาบาลวิชาชีพที6มีประสบการณ์ในการทาํงานตั�งแต่   
1 ปีขึ�นไป ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั�ง 3 แห่งไดแ้ก่ โรงพยาบาลศิริราช 
มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราช            
นครเชียงใหม่ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ จาํนวน 5,193 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายการพยาบาล สํารวจเมื6อ
สิงหาคม ปี 2553) 
  
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตวัอยา่งที6ใช้ในการวิจยัครั� งนี�  คือ พยาบาลวิชาชีพที6มีประสบการณ์การทาํงานตั�งแต่    
1 ปีขึ�นไป ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 3 แห่ง ซึ6 งไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่ง
โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบง่าย (Simple random sampling) โดยมีขั�นตอนดงันี�  
 ขั นตอนที� 1 สํารวจจาํนวนพยาบาลวิชาชีพ ที6ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ ทั�งหมด 3 แห่ง จากสถิติของฝ่ายการพยาบาลของทุกโรงพยาบาล 
 ขั นตอนที� 2 คาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973 อา้งถึงใน  
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2550) กาํหนดค่าความคลาดเคลื6อน 5% ที6ระดบัความเชื6อมั6น 95% 
ประชากรเป้าหมายจาํนวน 5,193 คน โดยวธีิคาํนวณ ดงันี�  
             n    =                 N            เมื6อระดบัความมีนยัสาํคญัเป็น .05 
                                         1+ Ne2 
  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N   = ขนาดของประชากร 
  e  = ความคลาดเคลื6อนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 
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 สามารถคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งไดด้งันี�  
  n =                     5,193         
              1+ (5,193 [(0.05) (0.05)] 
  n =      371.39 
 จากการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างตามสูตรของ Taro Yamane (1973) ได้ขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างจาํนวน 371 คน แต่ทั�งนี� เนื6องจากการทบทวนวรรณกรรมที6ผ่านมาพบว่า ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์เพื6อป้องกนัขอ้มูลสูญหายและให้ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งใกล้เคียงกบักลุ่มประชากรมากที6สุด จึงเพิ6มจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งอีกร้อยละ 10 ของกลุ่ม
ตวัอยา่งที6คาํนวณได ้ในการวจิยัครั� งนี�  จึงไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 408 คน  
 ขั นตอนที� 3 คาํนวณขนาดตวัอยา่งพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐแต่ละแห่ง โดยคิดเป็นอตัราส่วนร้อยละ 7 ของประชากรในแต่ละโรงพยาบาล รายละเอียด
ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางที6 1 
  
ตารางที� 1 จาํนวนประชากรเป้าหมาย กลุ่มตวัอยา่งของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั  
ในกาํกบัของรัฐ 
 

โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ประชากรเป้าหมาย กลุ่มตวัอยา่ง 
โรงพยาบาลศิริราช 2,545 200 
โรงพยาบาลรามาธิบดี 1,340 105 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ่ 1,308 103 

รวม 5,193 408 

 
 ขั นตอนที� 4 สุ่มพยาบาลวชิาชีพในทุกแผนกของโรงพยาบาลแตล่ะแห่ง ทุกหอผูป่้วยโดยใช้
หอผูป่้วยเป็นชั� นในการสุ่มตัวอย่าง โดยใช้สัดส่วนระหว่างประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 5:1  
รายละเอียด ดงัแสดงในตารางที6 2 
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ตารางที� 2 จาํนวนและร้อยละของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนก
ตาม  อายุ  เพศ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หอผูป่้วยที6ปฏิบติังาน
และระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน  
(n= 364) 

ร้อยละ 

อาย ุ    
 21-25 ปี 72 19.80 
 26-30 ปี 116 31.90 
 31-35 ปี 72 19.80 
 36-40 ปี 31 8.50 
 41-45 ปี 31 8.50 
 46-50 ปี 33 9.00 
 มากกวา่ 50 ปี   9 2.50 
เพศ    
 หญิง 355 97.50 
 ชาย 9 2.50 
สถานภาพสมรส    
 โสด 263 72.30 
 คู ่   98 26.90 
 มา่ย / หยา่ / แยก    3 0.80 
วฒิุการศึกษา    
 ปริญญาตรี 308 84.60 
 สูงกวา่ปริญญาตรี  56 15.40 
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ตารางที� 2 (ต่อ) 
 

 ขอ้มูลส่วนบุคคล จาํนวน  
(n= 364) 

ร้อยละ 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน    
 1-5 ปี 142 39 
 6-10 ปี 92 25.30 
 11-15 ปี 55 15.10 
 16-20 ปี 30 8.25 
 21-25 ปี 30 8.25 
 มากกวา่ 25 ปี 15 4.10 
แผนกที6ปฏิบติังาน    
 ศลัยกรรม 60 16.50 
 สูติ นรีเวช 42 11.50 
 อุบติัเหตุและฉุกเฉิน 6 1.60 
 หอผูป่้วยกระดูกและขอ้ 10 2.70 
 หอผูป่้วยพิเศษ 56 15.40 
 อายรุกรรม 40 11.00 
 หอผูป่้วยหนกั 25 6.90 
 กุมารเวชกรรม 43 11.80 
 ตา หู คอ จมูก 26 7.10 
 อื6น ๆ* 56 15.40 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน
กบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 

   

 1-5 ปี 265 72.80 
 6-10 ปี  61 16.80 
 11-15 ปี  20 5.50 
 16-20 ปี  11 3.00 
 21-25 ปี   5 1.40 
 มากกวา่ 25 ปี   2 0.50 

 *อื6นๆ หมายถึง หอผูป่้วยที6มีลกัษณะการปฏิบติังานพิเศษ 
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เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
 เครื6องมือที6ใชใ้นการวจิยัครั� งนี�  ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 1 ชุด ซึ6 งมีทั�งหมด 2 ตอน  ดงันี�  
 ตอนที� 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ มีจาํนวน 7 ข้อ ลักษณะเป็นแบบเติมคาํและแบบเลือกตอบ ประกอบด้วยข้อคาํถาม
เกี6ยวกบั อายุ เพศ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา ระยะ เวลาที6ปฏิบติังาน หอผูป่้วยที6ปฏิบติังาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 
 ตอนที� 2 ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงันี�  
 ส่วนที6 1 แบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย มีขั�นตอนการสร้างดงันี�  
 1. ศึกษาคน้ควา้จากตาํรา วารสาร เอกสารและงานวิจยัที6เกี6ยวขอ้งกบัภาวะผูน้าํของ
หวัหนา้หอผูป่้วย 
 2. ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วยขึ�นเองจากการบูรณาการ 
แนวคิดของ Daft (2005) มี 4 องค์ประกอบ คือการจดัการความเสี6ยงและการเปลี6ยนแปลง การ
เสริมสร้างพลังอาํนาจ การให้ความร่วมมือ และการยอมรับความหลากหลาย และแนวคิดของ
McNamara (2009)  2 องคป์ระกอบคือ ความชาํนาญการ/ความเชี6ยวชาญเฉพาะทาง และความรู้ที6
ทนัสมยั ลกัษณะคาํถามทุกขอ้เป็นขอ้ความทางบวก จาํนวน 24 ขอ้ 
 3. ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั 
 4. เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
  คะแนน     ความหมาย 
 5  ขอ้ความนั�นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยมากที6สุด 
 4  ขอ้ความนั�นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยมาก 
 3  ขอ้ความนั�นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยปานกลาง 
 2  ขอ้ความนั�นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยนอ้ย 
 1   ขอ้ความนั�นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยนอ้ยที6สุด 
 เกณฑก์ารแปลผล คา่คะแนนเฉลี6ยแบง่เป็น 5 ระดบั ดงันี�  (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
             คะแนนเฉลี�ย    ความหมาย 
 4.50 - 5.00        หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 3.50 - 4.49       หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัสูง 
 2.50 - 3.49        หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.50 - 2.49        หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัตํ6า 
 1.00 - 1.49        หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํอยูใ่นระดบัตํ6ามาก 
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   ส่วนที6 2 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ซึ6 งผูว้ิจยัปรับจากแบบสอบถามบรรยากาศ
องคก์ารของ กิมบวย เพช็รพนัธ์ (2551) ที6สร้างตามแนวคิดของ Stringer (2002) นาํมาปรับปรุงให้
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งและให้มีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการของผูว้ิจยั โดยขอ้คาํถาม
มี 6 องคป์ระกอบ คือ โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผดิชอบ การให้การยอมรับ การสนบัสนุน และ
ความยดึมั6นผกูพนั ลกัษณะคาํถามทุกขอ้เป็นขอ้ความทางบวกจาํนวน 27 ขอ้ 
 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดบั 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 คะแนน    ความหมาย 
 5  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นมากที6สุด 
 4  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นมาก 
 3  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นปานกลาง 
 2  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นนอ้ย 
 1  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นนอ้ยที6สุด 
 เกณฑก์ารแปลผล คา่คะแนนเฉลี6ยแบง่เป็น 5 ระดบั ดงันี�  (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 คะแนนเฉลี�ย   ความหมาย 
 4.50-5.00 บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัดีมาก 
 3.50-4.49 บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัดี 
 2.50-3.49 บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง
 1.50-2.49 บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัตํ6า 
 1.00-1.49 บรรยากาศองคก์ารตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัตํ6าที6สุด 
 ส่วนที6 3 แบบสอบถามผลผลิตของงาน ผูว้ิจยัปรับจากแบบสอบถามประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานของ มยรุา สําเร็จกิจ (2551) ที6สร้างตามแนวคิดของผลผลิตของงานของ Bain 
(1982) นาํมาปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่งและให้มีความสอดคลอ้งกบันิยามเชิงปฏิบติัการ
ของผูว้ิจยั โดยขอ้คาํถามมี 4 องคป์ระกอบดงันี�  คือ การบรรลุเป้าหมายของงาน คุณภาพการบริการ 
การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน ระยะเวลาที6ใช้ในการปฏิบติังาน ลักษณะคาํถามทุกข้อเป็น
ขอ้ความทางบวกจาํนวน 17 ขอ้ 
 ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale)5 ระดบั 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 คะแนน   ความหมาย 
 5  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นมากที6สุด 
 4  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นมาก 
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 คะแนน   ความหมาย 
 3  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นปานกลาง 
 2  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นนอ้ย 
 1  ขอ้ความนั�นตรงกบัความคิดเห็นนอ้ยที6สุด 
 เกณฑก์ารแปลผล คา่คะแนนเฉลี6ยแบง่เป็น 5 ระดบั ดงันี�  (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 คะแนนเฉลี�ย   ความหมาย 
 4.50 - 5.00 ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 3.50 - 4.49 ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูง 
 2.50 - 3.49 ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 1.50 - 2.49 ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัตํ6า 
 1.00 - 1.49 ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัตํ6ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื6องมือในการวจิยัครั� งนี�  ตรวจสอบความตรงของเนื�อหาและความ
เที6ยงของเครื6องมือ มีขั�นตอนดงันี�  
 1. ตรวจสอบความตรงตามเนื อหา (Content validity) 
  1.1 ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามที6ไดส้ร้างขึ�นและผา่นการพิจารณาแกไ้ขจากอาจารยที์6
ปรึกษาวิทยานิพนธ์นาํไปให้ผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 5 คน (ภาคผนวก ก) ประกอบด้วย ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล 3คน อาจารยพ์ยาบาลดา้นการบริหาร 2 คน พิจารณาตรวจสอบความตรงและ
ความครอบคลุมของเนื�อหา ความสอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ ความชัดเจนถูกต้อง และความ
เหมาะสมของภาษา 
  1.2 การหาความตรงของเครื6องมือ 
 การหาความตรงเชิงเนื�อหาโดยถือเกณฑ์ในการให้คะแนนความตรงเชิง
เนื�อหาของผูท้รงคุณวฒิุในแต่ละขอ้ของแบบสอบถามดงันี�  
 1   หมายถึง ขอ้คาํถามไมส่อดคลอ้งกบัคาํนิยามเลย 
 2   หมายถึง  ขอ้คาํถามจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยา่งมากจึง
   จะสอดคลอ้งกบัคาํนิยาม 
 3   หมายถึง ขอ้คาํถามจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอ้ยจึง
   จะสอดคลอ้งกบัคาํนิยาม 
 4   หมายถึง ขอ้คาํถามสอดคลอ้งกบัคาํนิยาม                
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 ค่าดชันีความตรงเชิงเนื�อหา (Content Validity Index : CVI) ที6ยอมรับไดคื้อ .80 ขึ�นไป 
(Davis, 1992 อา้งถึงในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) โดยคาํนวณจากสูตร 
   CVI=  จาํนวนคาํถามที6ผูเ้ชี6ยวชาญทุกคนใหค้วามเห็นในระดบั 3 และ 4 
     จาํนวนคาํถามทั�งหมด 
 จากการคาํนวณค่า CVI ของแบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหน้าหอผูป่้วย แบบสอบถาม
บรรยากาศองคก์าร และแบบสอบถามผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ไดค่้า CVI  เท่ากบั 0.84, 0.89, 0.90    ตามลาํดบั ซึ6 งค่า CVI ที6ยอมรับ
ไดคื้อ .80 ขึ�นไป (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) แสดงวา่แบบสอบถามทุกชุดที6ใชใ้นงานวิจยันี� มี
คุณภาพด้านความตรงตามเนื�อหา อยู่ในเกณฑ์ที6ยอมรับได้ จากนั�นผูว้ิจ ัยนําแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุร่วมกบัอาจารยที์6ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยพิจารณา
ตดัขอ้คาํถามที6ผูเ้ชี6ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดบั 1 ออก และสร้างขอ้คาํถามใหม่ที6ครอบคลุม
คาํนิยามของตวัแปร ส่วนขอ้คาํถามที6ผูท้รงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นระดบั 3 ผูว้ิจยันาํขอ้คาํถามนั�น
มาปรับแกภ้าษาตามความคิดเห็นผูท้รงคุณวุฒิ ส่วนขอ้คาํถามที6ผูท้รงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นใน
ระดบั 4 กจ็ะคงคาํถามนั�นไว ้ซึ6 งสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไ้ขขอ้คาํถามของแบบสอบถามแต่
ละฉบบัดงันี�  
 ตอนที� 1 แบบสอบถามเกี6ยวกบัขอ้มูลทั6วไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีขอ้คาํถามทั�งหมด 7 
ขอ้ (เดิม 6 ขอ้) โดยมีการปรับปรุงดงันี�  
   ปรับสาํนวนภาษา  1 ขอ้ (ขอ้ 6) 
   เพิ6มขอ้คาํถามขอ้ที6 7  1 ขอ้  
 ตอนที� 2 แบบสอบถามมี 3 ส่วน 
 ส่วนที6 1 แบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย มีขอ้คาํถามทั�งหมด 24 ขอ้ จากเดิม 
จาํนวน 26 ขอ้ มีการปรับปรุงดงันี�   
   ใชข้อ้คาํถามเดิม     6 ขอ้ 
   ปรับสาํนวนภาษา  14 ขอ้  
   ตดัทิ�งเพราะมีความซํ� าซอ้น   2 ขอ้  
   สร้างขอ้คาํถามใหม ่    2 ขอ้ 
 ส่วนที6 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร มีขอ้คาํถามทั�งหมด 27 ขอ้ จากเดิมจาํนวน 28 
ขอ้ โดยมีการปรับปรุงดงันี�  
   ใชข้อ้คาํถามเดิม   21 ขอ้ 
   ปรับสาํนวนภาษา    6 ขอ้  
   ตดัทิ�งเพราะมีความซํ� าซอ้น   1 ขอ้  
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 ส่วนที6 3 แบบสอบถามผลผลิตของงาน มีขอ้คาํถามทั�งหมด 17 ขอ้ จากเดิมจาํนวน 20 ขอ้ 
โดยมีการปรับปรุงขอ้คาํถามดงันี�   
   ใชข้อ้คาํถามเดิม     4 ขอ้ 
   ปรับสาํนวนภาษา  11 ขอ้  
   ตดัทิ�งเพราะมีความซํ� าซอ้น   3 ขอ้  
   สร้างขอ้คาํถามใหม ่    2 ขอ้ 
    
 2. การหาความเที�ยง (Reliability) 
 ผูว้ิจยันําเครื6 องมือที6ผ่านการตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขความตรงเชิงเนื�อหาไป
ทดลองใช ้(Try out) กบัพยาบาลวิชาชีพที6มีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งที6จะศึกษาจาํนวน    
30 คน ที6โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวทิยาลยัมหิดล ที6ปฏิบติังานในหน่วยงานเฉพาะทาง ซึ6 งเป็นคน
ละกลุ่มกบักลุ่มตวัอยา่งที6ใชใ้นการวิจยั และนาํขอ้มูลที6ไดม้าวิเคราะห์หาค่าความสอดคลอ้งภายใน 
(Internal consistency) ดว้ยวธีิคาํนวณคา่ความเที6ยงของแบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธิr แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง กรรณสูต, 2542: 46) ดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์สําเร็จรูป ซึ6 งค่าความเที6ยงที6ยอมรับไดมี้ค่าเท่ากบั .80 ขึ�นไป (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 
2550: 232) ได้ค่าความเที6ยงของแบบสอบถาม ภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผูป่้วยเท่ากับ 0.84 
แบบสอบถามบรรยากาศองคก์ารเท่ากบั0.84 แบบสอบถามผลผลิตของงานเท่ากบั 0.81 จากนั�นนาํ
แบบสอบถามชุดนี� ไปใช้เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งที6ใช้ในการวิจยั แลว้นาํมาหาค่าความเที6ยงอีก
ครั� งหนึ6ง ดว้ยวธีิเดียวกนัไดค้า่ความเที6ยงดงัแสดงในตารางที6 3 
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ตารางที�  3 คา่ความเที6ยงของแบบสอบถาม ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร และ
ผลผลิตของงาน เมื6อนาํไปใชก้บักลุ่มทดลองใช ้และกลุ่มตวัอยา่ง  

 
แบบสอบถาม/องคป์ระกอบ 

คา่ความเที6ยง 
กลุ่มทดลองใช ้ กลุ่มตวัอยา่ง 

(n=30) (n=364) 
ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย 0.84 0.89 
1. การจดัการความเสี6ยงและการเปลี6ยนแปลง 0.78 0.87 
2. การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 0.90 0.89 
3. การใหค้วามร่วมมือ 0.78 0.92 
4. การยอมรับความหลากหลาย 0.87 0.89 
5. ความชาํนาญการ/ความเชี6ยวชาญเฉพาะทาง 0.85 0.92 
6. ความรู้ที6ทนัสมยั 0.87 0.91 

บรรยากาศองค์การ  0.84 0.88 
1. โครงสร้าง 0.67 0.86 
2. มาตรฐาน 0.82 0.91 
3. ความรับผดิชอบ 0.84 0.90 
4. การใหก้ารยอมรับ 0.90 0.88 
5. การสนบัสนุน 0.87 0.89 
6. ความยดึมั6นผกูพนั 0.95 0.89 
ผลผลติของงาน  0.81 0.86 
       ประสิทธิผลของงาน 
1. การบรรลุเป้าหมายของงาน 

 
0.86 

 
0.87 

2. คุณภาพบริการ 0.74 0.89 
       ประสิทธิภาพของงาน 
1. การใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน 

 
0.89 

 
0.88 

2. ระยะเวลาที6ใชใ้นการปฏิบติังาน 0.78 0.80 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล มีขั�นตอนดงันี�  
 1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ส่งถึงคณบดีคณะ
แพทยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ที6เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 3 แห่ง เพื6อขอความ
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล พร้อมแนบรายละเอียดของโครงการวิจยั และตัวอย่าง
เครื6องมือ 
 2. ผูว้ิจยัประสานกบัหัวหน้ากลุ่มงานการพยาบาลแต่ละโรงพยาบาล โดยติดต่อกับ
ผูรั้บผิดชอบด้านการวิจยั ซึ6 งรับผิดชอบดูแลเรื6องการขอเก็บขอ้มูลการวิจยั โดยส่งเอกสารชี� แจง
วตัถุประสงคข์องการวิจยั และขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถาม แก่พยาบาลวิชาชีพที6เป็น
กลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัไดแ้นบซองเปล่าที6มีชื6อที6อยูข่องผูว้จิยัติดแสตมป์ ใหก้ลุ่มตวัอยา่งส่งกลบัถึง
ผูว้จิยัโดยตรงทางไปรษณีย ์
 3. ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชเ้วลาทั�งหมด 4 สัปดาห์ คือระหวา่งวนัที6 21 มกราคม 
2554 ถึงวนัที6 21 กุมภาพนัธ์ 2554 ส่งแบบสอบถามไปทั�งหมด 408 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน
มา 369 ชุด คิดเป็นร้อยละ 90.44  แบบสอบถามที6มีความสมบูรณ์สามารถนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลได้
ทั�งหมด 364 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.21 ของแบบสอบถามที6ส่งไปทั�งหมด  
 
การพทิกัษ์สิทธิJกลุ่มตัวอย่าง 
 1. ขอหนงัสือรับรองจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ส่งถึงประธาน
กรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ที6เป็นกลุ่มตวัอยา่ง
จาํนวน 3 แห่ง เพื6อรับการพิจารณารับรองจากคณะกรรมการวจิยัในมนุษย ์
 2. ผูว้ิจยัจดัส่งเอกสารชี�แจงผูเ้ขา้ร่วมการวิจยั (Participant information sheet) และหนงัสือ
แสดงเจตนายินยอมเขา้ร่วมการวิจยั (Informed consent form) (ภาคผนวก จ) แนบไปกบัส่วนหนา้
ของแบบสอบถาม เพื6อชี�แจงรายละเอียดของโครงการวจิยัและสิทธิr ของผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยั เพื6อ
ชี� แจงวตัถุประสงคแ์ละรายละเอียดของการวิจยั พร้อมทั�งแจง้ให้กลุ่มตวัอยา่งถึงสิทธิที6จะไม่ตอบ
คาํถามขอ้ใดที6ไมส่ะดวกหรือทาํใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ คาํตอบหรือขอ้มูลที6ไดจ้ากการวิจยัครั� งนี� จะ
ถือเป็นความลบั โดยผลการวจิยัจะนาํเสนอในภาพรวมเท่านั�น ซึ6 งเป็นตามหลกัจริยธรรมการทาํวิจยั
ในคน (สุกญัญา ประจุศิลป, 2549) 
 3. ผูว้ิจยัให้ผูที้6มีส่วนร่วมในการวิจยัส่งแบบสอบถามและหนงัสือยินยอมเขา้ร่วมการวิจยั
คืนกลับทางไปรษณีย์ตามซองที6ผูว้ิจยัเตรียมไวใ้ห้ โดยแบบสอบถามให้ใช้ซองสีนํ� าตาล เพื6อ
ป้องกันการละเมิดความเป็นส่วนตัว และรักษาความลับไม่ให้ เชื6 อมโยงระบุ ถึงผู ้ที6ตอบ
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แบบสอบถามหนงัสือยนิยอมเขา้ร่วมการวิจยัเมื6อลงนามเรียบร้อยแลว้ ให้ส่งในซองจดหมายสีขาว
แยกจากแบบสอบถาม 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการเป็นลาํดบัดงันี�  
 1. นาํแบบสอบถามที6ได ้ตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของแต่ละฉบบั พร้อม
ลงรหสัของขอ้มูลในแบบสอบถามแต่ละชุด  
 2. นาํแบบสอบถามที6ไดไ้ปวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป  
 3. กาํหนดระดบันยัสาํคญัสาํหรับการทดสอบสมมติฐานที6ระดบั .05 
 4. สถิติที6ใชใ้นการคาํนวณมีดงันี�  
 4.1 วิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ อายุ เพศ สถานภาพสมรส  
วุฒิการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หอผูป่้วยที6ปฏิบติังาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน
กับหัวหน้าหอผูป่้วยคนปัจจุบัน นํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติการแจกแจงความถี6  (Frequency) 
คา่เฉลี6ย (Mean) และร้อยละ (Percent)  
 4.2 วิเคราะห์ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร และผลผลิตของงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้สถิติค่าเฉลี6ย ( X ) และส่วนเบี6ยงเบนมาตรฐาน (SD) คิดระดับ
ความสาํคญัจากค่าเฉลี6ย 
 4.3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร 
และผลผลิตของงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยคาํนวณหาค่าสัมประสิทธิr สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient) โดยแปลความหมายค่าสัมประสิทธิr
สหสัมพนัธ์ (r) ดงันี�  (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11) 
  เมื6อ r มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.70 ถึง 1.00 มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
  เมื6อ r มีคา่อยูร่ะหวา่ง 0.30 ถึง 0.69 มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  เมื6อ r มีคา่ตํ6ากวา่ 0.30    มีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ6า 
 ถ้าค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เป็นบวก หมายความว่า ข้อมูลของตัวแปรที6ศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะตามกนั แต่ถา้ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์เป็นลบ หมายความวา่ ขอ้มูล
ของตวัแปรที6ศึกษามีลกัษณะตรงขา้มกนั 



 

บทที� 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิจยัครั� งนี� มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษา ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กับผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งที�เป็นพยาบาล
วิชาชีพ ที�ปฏิบติังานในหอผูป่้วยในของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั�ง 3 แห่ง ไดแ้ก่ 
โรงพยาบาลศิริราช มหาวทิยาลยัมหิดลโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล และโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 408 คน ไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืน จาํนวน 369 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 90.44 ทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
ซึ� งสามารถนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลไดพ้บวา่มีความสมบูรณ์จาํนวน 364 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 89.21 
  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยตารางประกอบคาํบรรยาย เรียงตามลาํดบัดงันี�  
  ตอนที� 1 การศึกษาผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายดา้นและรายขอ้ แสดงผลการวเิคราะห์ในตารางที� 4-7 
  ตอนที� 2 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผู ้ป่วย 
บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิตของงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐ แสดงผลการวเิคราะห์ในตารางที� 9 
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ตอนที� 1 ศึกษาผลผลติของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับ

ของรัฐ 

                 การศึกษาผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายดา้นและรายขอ้ แสดงผลการวเิคราะห์ผล ดงัตารางที� 4-7 
 

ตารางที� 4 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยรวมและจาํแนกตามรายดา้น (n= 364)   
  

ผลผลิตของงาน X  SD ระดบั 
ประสิทธิผลของงาน 

 คุณภาพการบริการ 
 

4.08 
 

0.51 
 
สูง 

 การบรรลุเป้าหมายของงาน 4.06 0.54 สูง 
ประสิทธิภาพของงาน 

 การใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน 
 

4.04 
 

0.53 
 
สูง 

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3.96 0.58 สูง 
รวม 4.03 0.54 สูง 

 
 จากตารางที� 4 พบว่า ผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.03) เมื�อพิจารณาในแต่ละดา้น พบวา่ ผลผลิต
ของงานทุกดา้นมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูง โดยด้านคุณภาพการบริการมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูงสุด      
( X = 4.08) รองลงมา คือ ด้านการบรรลุเป้าหมายของงาน การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน          
( X = 4.06 และ4.04 ตามลาํดบั) และดา้นระยะเวลาในการปฏิบติังานมีคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 3.96) 
 

 

 

 

 

 

 

 



62 
ตารางที� 5 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัผลผลิตของงาน ดา้นคุณภาพบริการ ตามการ
รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ (n = 364)   
 

ดา้นคุณภาพบริการ X  SD ระดบั 
1) การใหบ้ริการในหอผูป่้วยสามารถทาํใหผู้รั้บบริการ
ไดรั้บความช่วยเหลือทนัทีที�ตอ้งการ 

2) การใหบ้ริการในหอผูป่้วยทาํใหผู้รั้บบริการและญาติ      
มีความปลอดภยั ไมเ่กิดภาวะแทรกซอ้น  

3) ปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บบริการและญาติไดรั้บ 
การแกไ้ขอยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

4) คูมื่อปฏิบติังาน และมาตรฐานการพยาบาลของหอผูป่้วย  
ทาํใหบุ้คลากรพยาบาลปฏิบติังานมีคุณภาพมากขึ�น 

4.16 
 

4.12 
 

4.04 
 

3.99 

0.57 
 

0.55 
 

0.58 
 

0.65 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

รวม 4.08 0.51 สูง 

 
 จากตารางที� 5 พบว่า ระดบัผลผลิตของงานด้านคุณภาพบริการ ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.08)  เมื�อพิจารณารายขอ้ พบวา่ 
ระดบัผลผลิตของงานดา้นคุณภาพการบริการทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยการให้บริการในหอผูป่้วย
สามารถทาํให้ผูรั้บบริการได้การช่วยเหลือทนัทีที�ตอ้งการ มีระดับค่าเฉลี�ยสูงสุด ( X = 4.16) 
รองลงมา คือ การให้บริการในหอผู้ป่วยทาํให้ผูรั้บบริการและญาติมีความปลอดภัย ไม่เกิด
ภาวะแทรกซ้อน ปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บบริการและญาติได้รับการแกไ้ขอยา่งถูกตอ้ง 
เหมาะสม ( X = 4.12 และ 4.04 ตามลาํดบั) และคู่มือปฏิบติังาน และมาตรฐานการพยาบาลของหอ
ผูป่้วย ทาํใหบุ้คลากรพยาบาลปฏิบติังานมีคุณภาพมากขึ�น มีระดบัคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 3.99) 
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ตารางที� 6 ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัผลผลิตของงาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายของ
งาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 
(n= 364)   
  

การบรรลุเป้าหมายของงาน X  SD ระดบั 
1) ความสาํเร็จตามเป้าหมายของหอผูป่้วยมาจากการ   
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบั 

2) การใหบ้ริการพยาบาลตอบสนองความตอ้งการของ
ผูรั้บบริการและญาติไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

3) ผลผลิตของหอผูป่้วยมาจากการปฏิบติัตามวสิัยทศัน์ 
พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์ารและหอผูป่้วย 

4.11 
 

4.10 
 

3.97 

0.59 
 

0.60 
 

0.60 

สูง 
 
สูง 
 
สูง 

รวม 4.06 0.53 สูง 

 
 จากตารางที� 6 พบวา่ ระดบัผลผลิตของงาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายของงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.06)  เมื�อพิจารณารายขอ้ 
พบวา่ระดบัผลผลิตของงาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายของงานทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยความสําเร็จ
ตามเป้าหมายของหอผูป่้วยมาจากการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกระดบัมีค่าเฉลี�ย
สูงสุด ( X = 4.11) รองลงมาคือ การให้บริการพยาบาลตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการ 
และญาติไดอ้ยา่งมีคุณภาพ ( X = 4.10) และผลผลิตของหอผูป่้วยมาจากการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ 
พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์ารและหอผูป่้วยมีคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 3.97 ) 
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ตารางที� 7 คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัผลผลิตของงาน ดา้นการใชท้รัพยากรในการ
ปฏิบติังาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตาม
รายขอ้ (n= 364)   
  

ดา้นการใชท้รัพยากรในการปฏิบติังาน X  SD ระดบั 
1) วสัดุ อุปกรณ์ ถูกใชก่้อนหลงัตามอายกุารใชง้าน 
2) วสัดุ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานถูกใชอ้ยา่งคุม้คา่ และ
คาํนึงถึงประโยชน์อนัสูงสุดเสมอ 

4.20 
4.10 

0.61 
0.63 

สูง 
สูง 

3) วสัดุ อุปกรณ์มีการดูแลบาํรุงรักษาทั�งก่อนและหลงั
การใชง้าน 

4.03 0.63 สูง 

4) วสัดุ อุปกรณ์ต่างๆในหน่วยงานอยูใ่นสภาพพร้อมใช้
ตลอดเวลา 

5) วสัดุ อุปกรณ์ ที�มีราคาแพงมีการแบง่ปันใชก้บัหอ
ผูป่้วยใกลเ้คียง 

4.03 
 

3.94 

0.65 
 

0.82 

สูง 
 
สูง 

6) วสัดุ อุปกรณ์ถูกจดัเตรียมเพียงพอกบัการใชง้าน 3.93 0.72 สูง 
รวม 4.04 0.53 สูง 

 
 จากตารางที� 7 พบวา่ ผลผลิตของงานดา้นการใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.04) เมื�อพิจารณารายขอ้
พบวา่ระดบัผลผลิตของงานดา้นการใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังานทุกขอ้อยูใ่นระดบัสูง โดยวสัดุ 
อุปกรณ์ ถูกใช้ก่อนหลงัตามอายุการใช้งานมีระดบัค่าเฉลี�ยสูงสุด ( X = 4.20) รองลงมา คือ วสัดุ 
อุปกรณ์ในการปฏิบติังานถูกใชอ้ยา่งคุม้ค่า และคาํนึงถึงประโยชน์อนัสูงสุดเสมอ ( X = 4.10) วสัดุ 
อุปกรณ์ต่างๆในหน่วยงานอยูใ่นสภาพพร้อมใช้ตลอดเวลา วสัดุ อุปกรณ์มีการดูแลบาํรุงรักษาทั�ง
ก่อนและหลงัการใชง้าน ( X = 4.03 เท่ากนั) วสัดุ อุปกรณ์ ที�มีราคาแพงมีการแบ่งปันใช้กบัหอ
ผูป่้วยใกลเ้คียง ( X = 3.94) ตามลาํดบั และวสัดุ อุปกรณ์ถูกจดัเตรียมเพียงพอกบัการใชง้านมีระดบั
คา่เฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 3.93) 
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ตารางที�  8 คา่เฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน และระดบัผลผลิตของงาน ดา้นระยะเวลาที�ใชใ้นการ
ปฏิบติังาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตาม
รายขอ้ (n= 364)   
 

ผลผลิตของงานดา้นระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน X  SD ระดบั 
1) การช่วยเหลือผูป่้วยในภาวะฉุกเฉินทนัเวลา 
2) เวลาในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด เช่น
ทนัเวลา หรือทาํงานเสร็จภายในเวร เป็นตน้ 

3) การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ขั�นตอนการ
ปฏิบติังานไมซ่ํ� าซอ้น 

4) เวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรพยาบาล
เหมาะสมกบัลกัษณะงานที�ปฏิบติั 

4.18 
3.94 
 

3.87 
 

3.83 

0.54 
0.73 
 

0.79 
 

0.82 

สูง 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 

รวม 3.96 0.58 สูง 

 

 จากตารางที� 8 พบวา่ ผลผลิตของงานดา้นระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.96) เมื�อพิจารณารายขอ้
พบว่าระดบัผลผลิตของงาน ดา้นระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบติังานทุกขอ้อยู่ในระดบัสูง โดยการ
ช่วยเหลือผูป่้วยในภาวะฉุกเฉินทนัเวลามีระดบัค่าเฉลี�ยสูงสุด ( X = 4.18) รองลงมา คือ เวลาในการ
ปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด เช่น ทนัเวลา หรือทาํงานเสร็จภายในเวรเป็นตน้ การปฏิบติังาน
เป็นไปอยา่งรวดเร็ว ขั�นตอนการปฏิบติังานไมซ่ํ� าซ้อน ( X = 3.94, 3.87 ตามลาํดบั) และเวลาในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรพยาบาลเหมาะสมกบัลกัษณะงานที�ปฏิบติัมีระดบัคา่เฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 3.83) 
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ตอนที� 2 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การกับผลผลิต

ของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การกบัผลผลิตของ
งาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ผลดงัตารางที� 9 
  

ตารางที�  9 ค่าสัมประสิทธิL สหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ 
กบัผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 

ตวัแปร ผลผลิตของงาน การแปลผล 
 บรรยากาศองคก์าร .807* สูง 
 ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย .632* ปานกลาง 
   

 * p < .05 
 

 จากตารางที�  9 พบว่า บรรยากาศองค์การ และภาวะผู ้นําของหัวหน้าหอผู ้ป่วย มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตของงานอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยบรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง (r = .807) ส่วนภาวะผูน้าํของหวัหน้าหอผูป่้วยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .632)  



 

บทที� 5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การวิจยัครั� งนี� เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา มีวตัถุประสงค์เพื�อศึกษาผลผลิตของงานตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ และเพื�อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กบัผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 ประชากรที�ใชใ้นการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพที�มีประสบการณ์ในการทาํงานตั�งแต่ 1 ปี
ขึ�นไป ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั�งหมด 3 แห่งไดแ้ก่ โรงพยาบาล     
ศิริราช มหาวิทยาลยัมหิดล โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล และโรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม ่มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่จาํนวน 5,193 คน 
 คาํนวณกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 371 คน ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยวิธีการส่งแบบสอบถาม 
เพื�อป้องกนัขอ้มูลสูญหาย จึงเพิ�มจาํนวนกลุ่มตวัอย่างอีกร้อยละ 10 ทาํให้ได้กลุ่มตวัอย่างจาํนวน 
408 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) หลงัเก็บรวบรวมขอ้มูลได้
แบบสอบถามที�มีความสมบูรณ์สามารถนาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลไดจ้าํนวนทั�งหมด 364 คน 
 

 เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัยครั� งนี�  ประกอบด้วยแบบสอบถาม 1 ชุด ซึ� งมีทั�งหมด 2 ตอน         
ดงันี�  
 ตอนที� 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ มีจาํนวน 7 ขอ้ ลกัษณะเป็นแบบเติมคาํและแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม
เกี�ยวกบั อาย ุเพศ สถานภาพสมรส วฒิุการศึกษา ระยะเวลาที�ปฏิบติังาน หอผูป่้วยที�ปฏิบติังาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 
 ตอนที� 2 ประกอบดว้ยแบบสอบ 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที� 1 แบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย ผูว้ิจยัสร้างขึ�นเองจากการบูรณาการ
แนวคิดของ Daft (2005) มี 4 องค์ประกอบ คือการจดัการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง การ
เสริมสร้างพลังอาํนาจ การให้ความร่วมมือ และการยอมรับความหลากหลาย และแนวคิดของ
McNamara (2009) มี 2 องคป์ระกอบคือ ความชาํนาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง และความรู้ที�
ทนัสมยั ลกัษณะคาํถามทุกขอ้ เป็นขอ้ความทางบวกจาํนวน 24 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น
แบบเลือกตอบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดบั  
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 ส่วนที� 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร ผูว้ิจยัปรับจากแบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร 
ของ กิมบวย เพ็ชรพนัธ์ (2551) ที�สร้างตามแนวคิดของ Stringer (2002) มี 6 องค์ประกอบคือ 
โครงสร้าง มาตรฐาน ความรับผิดชอบ การให้การยอมรับ  การสนบัสนุน และความยึดมั�นผกูพนั 
ลกัษณะคาํถามทุกขอ้เป็นขอ้ความทางบวก จาํนวน 27 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบ
เลือกตอบมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดบั 
 ส่วนที�  3 แบบสอบถามผลผลิตของงานปรับจากแบบสอบถามประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานของ มยรุา สําเร็จกิจ (2551) ที�สร้างตามแนวคิดของผลผลิตของงานของ Bain 
(1982) มี 4 องคป์ระกอบคือ การบรรลุเป้าหมายของงาน คุณภาพการบริการ การใชท้รัพยากรใน
การปฏิบติังาน และระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบติังาน ลกัษณะคาํถามทุกขอ้เป็นขอ้ความทางบวก
จาํนวน 17 ขอ้ ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบเลือกตอบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 
5 ระดบั 
 
 การตรวจสอบคุณภาพเครื�องมือ ดา้นความตรงของเนื�อหา (Content validity) ผูว้ิจยันาํ
แบบสอบถามที�ไดส้ร้างขึ�น และผา่นการพิจารณาแกไ้ขจากอาจารยที์�ปรึกษาวิทยานิพนธ์นาํไปให้
ผูท้รงคุณวุฒิทั�งในสถาบนัการศึกษาและสถานบริการพยาบาลจาํนวน 5 คน พิจารณาตรวจสอบ
ความตรงและความครอบคลุมของเนื�อหา ความสอดคลอ้งกบัคาํจาํกดัความ ความชดัเจนถูกตอ้ง 
และความเหมาะสมของสํานวนภาษา หาค่าดชันีความตรงเชิงเนื�อหา (CVI) ของแบบสอบถาม
ภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผูป่้วยเท่ากบั 0.84 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การเท่ากบั 0.89 
แบบสอบถามผลผลิตของงานเท่ากบั 0.90 ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิทั�ง 5 คน มา
ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามร่วมกบัอาจารยที์�ปรึกษาวิทยานิพนธ์ หลงัจากนั�นไดน้าํไปทดลองใช ้
(Try out) กบัพยาบาลวิชาชีพที�มีประสบการณ์ในการทาํงานตั�งแต่ 1 ปีขึ�นไป ปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล จาํนวน 30 คน ที�ปฏิบติังานในหน่วยงานเฉพาะทาง ซึ� ง
เป็นคนละกลุ่มกบักลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวิจยั ที�มีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่ง นาํมาหาค่า
สัมประสิทธิd แอลฟ่าครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)  ไดค้่าความเที�ยงของแบบสอบถาม
ภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วยเท่ากบั 0.84 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การเท่ากบั 0.84 และ
แบบสอบถามผลผลิตของงานเท่ากบั 0.81 หลงัจากนั�นนาํแบบสอบถามไปใช้เก็บขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่งที�ใช้ในการวิจยั นาํมาคาํนวณหาค่าความเที�ยงอีกครั� งดว้ยวิธีการเดียวกนัไดค้่าความเที�ยง
เทา่กบั 0.89, 0.88, และ 0.86 ตามลาํดบั 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ขอหนงัสือจากคณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ส่ง
ถึงคณบดีคณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ที�เป็นกลุ่มตวัอยา่ง 3 แห่ง 
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เพื�อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล พร้อมแนบรายละเอียดของโครงการวิจยั และ
ตวัอยา่งเครื�องมือ จากนั�นผูว้ิจยัประสานกบัหวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาลแต่ละโรงพยาบาล โดย
ติดต่อกบัผูรั้บผดิชอบดา้นการวจิยั ซึ� งรับผดิชอบดูแลเรื�องการขอเก็บขอ้มูลการวิจยั โดยส่งเอกสาร
ชี�แจงวตัถุประสงคข์องการวจิยั และขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถาม แก่พยาบาลวิชาชีพที�
เป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยผูว้ิจยัได้แนบซองเปล่าที�มีชื�อที�อยู่ของผูว้ิจยัติดแสตมป์ ให้กลุ่มตวัอย่าง
ส่งกลบัถึงผูว้ิจยัโดยตรงทางไปรษณีย ์ ผูว้ิจยัเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชเ้วลาทั�งหมด 4 สัปดาห์ คือ
ระหวา่งวนัที� 21 มกราคม 2554 ถึงวนัที� 21 กุมภาพนัธ์ 2554 ส่งแบบสอบถามไปทั�งหมด 408 ชุด 
ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา 369 ชุด คิดเป็นร้อยละ 90.44  แบบสอบถามที�มีความสมบูรณ์
สามารถนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลไดท้ั�งหมด 364 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.21 ของแบบสอบถามที�ส่งไป
ทั�งหมด  
  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป คาํนวณหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี�ย 
ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Statistical deviation) คา่สัมประสิทธิd สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) กาํหนดคา่นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
 
สรุปผลการวจัิย 

 สรุปผลการวจิยัไดด้งันี�  
 1. ผลผลิตของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.03, SD = 0.54) เมื�อพิจารณารายดา้น 
พบวา่ดา้นคุณภาพการบริการมีค่าเฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูงสุด ( X = 4.08, SD = 0.51) รองลงมา คือ ดา้น
การบรรลุเป้าหมายของงาน การใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน ( X = 4.06, SD = 0.54 และ         
X = 4.04, SD = 0.53 ตามลาํดบั) และดา้นระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังานมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 

3.96 , SD = 0.58) 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กบัผลผลิต
ของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ พบว่า
บรรยากาศองคก์าร และภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตของงาน
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 โดยบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัสูง 
(r = .807) ส่วนภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .632)  
 

อภิปรายผล 

 ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์ารกบั
ผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ผูว้ิจยั
แยกอภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงันี�  
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 1. ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของ
รัฐ 
 ผลการวิจัย พบว่า ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.03) อภิปรายไดว้า่ การที�ผลผลิตของ
งานโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐโดยรวมอยู่ในระดบัสูงนั�น หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลว่ามีการทํางานที�มีคุณภาพ สําเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานที�ได้กําหนดไว้ ซึ� ง
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐมีพนัธกิจ วิสัยทศัน์ รวมทั�งวฒันธรรมองค์กร มุ่งมั�น
พฒันาสู่ความเป็นเลิศที�ย ั�งยืน พฒันาระบบงานให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และทนัสมยั พฒันา
ศกัยภาพบุคลากร บริหารการเงินใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างวฒันธรรมความปลอดภยั 
ได้มาตรฐานสากล สู่ความเป็นผูน้าํดา้นสุขภาพ ส่งเสริมการศึกษา และการวิจยั ดว้ยวิทยาการที�
ทนัสมยั ยึดผูรั้บบริการเป็นศูนยก์ลาง  (โรงพยาบาลศิริราช, 2554; โรงพยาบาลรามาธิบดี, 2544; 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่, 2544) ส่งผลให้พยาบาลวิชาชีพรับรู้ผลผลิตของงานสูง ซึ� ง
เป็นไปตามแนวคิดการวดัผลผลิตของงาน ของ Bain (1982) วดัได ้2 ดา้น คือประสิทธิผลของงาน ที�
วดัจากคุณภาพบริการ การบรรลุเป้าหมายของงาน และประสิทธิภาพของงาน ที�วดัจากการใช้
ทรัพยากรในการปฏิบติังาน และระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเรมวล 
นนัทศุ์ภวฒัน์ และคณะ (2545) ที�ศึกษาผลผลิตของงานของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสังกดั
มหาวิทยาลยัของรัฐอยูใ่นระดบัสูง เมื�อพิจารณาผลผลิตของงานรายดา้นแยกเป็นประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงาน  
  1.1 ประสิทธิผลของงาน ดา้นคุณภาพการบริการพบวา่ มีคา่เฉลี�ยอยูใ่นระดบัสูงสุด ( X = 
4.08, SD = 0.51) อภิปรายไดว้า่ งานบริการพยาบาลเป็นหนา้ที�หลกัของพยาบาลวิชาชีพ การปฏิบติั
กิจกรรมการพยาบาลเป็นงานประจาํที�ตอ้งรับผิดชอบตลอด 24 ชั�วโมง ในการช่วยเหลือดูแลผูป่้วย
โดยตรง โดยใช้ความรู้พื�นฐานในการให้การพยาบาลโดยตรงแก่ผูป่้วยและครอบครัว อีกทั�งการ
ปรับรูปแบบการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ให้สอดคลอ้งกบัการ
ปฏิรูประบบบริการสุขภาพ มีการประกนัคุณภาพการพยาบาล ส่งเสริมให้สามารถปฏิบติังานไดมี้
ประสิทธิภาพมากขึ�น เพราะมีฝ่ายที�คอยให้คาํแนะนาํและควบคุมสามารถตรวจสอบได้ ซึ� งการ
ดําเนินงานขององค์การพยาบาล ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเป็นไปตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ที�สามารถบริหารไดอ้ยา่งอิสระ คล่องตวั เพื�อให้การ
บริการพยาบาลประสบความสําเร็จบรรลุวตัถุประสงค์ตามเป้าหมาย ซึ� งสอดคลอ้งกบัภารกิจของ
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐที�เนน้ความเป็นเลิศดา้นบริการ มีการสร้างวฒันธรรมความ
ปลอดภยัทั�งผูใ้ห้และผูรั้บบริการ โดยมีการบริหารจดัการความเสี�ยง พฒันาและปรับพฤติกรรม
บริการ พฒันาสื�อการสอนผูรั้บบริการด้วยสื�อการสอนที�ข้อมูลเขา้ใจง่าย นาํระบบเทคโนโลยี
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สารสนเทศมาใช้ในการให้บริการ เช่น การให้คาํปรึกษาผ่านเครือข่ายอินเตอร์เน็ต ส่งเสริมการ
พฒันาโดยยึดผูรั้บบริการเป็นสําคญั ให้การบริการที�มีคุณภาพมีงานวิจยัรองรับ อีกทั�งการทาํงาน
เป็นทีมของทีมสหสาขาวชิาชีพในการใหบ้ริการผูป่้วย มีการจดับริการในระบบเร่งด่วน (Fast track) 
เช่นทีมงานดูแลผูป่้วยแบบเร่งด่วน และสร้างวฒันธรรมคุณภาพให้เกิดขึ�นในองคก์าร ตลอดจนการ
ให้บริการพยาบาลแบบองคร์วม มีคุณภาพไดม้าตรฐานระดบัสากล พฒันาการปฏิบติัการพยาบาล
และระบบสุขภาพให้มีคุณภาพสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของประชาชน เมื�อพิจารณารายขอ้ใน
การให้บริการในหอผูป่้วยสามารถทาํให้ผูรั้บบริการไดรั้บการช่วยเหลือทนัทีที�ตอ้งการ ซึ� งอยูใ่น
ระดบัสูง มีคะแนนเฉลี�ยสูงสุด ( X =4.16 , SD = 0.57) เนื�องจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐมีระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน 360 องศา ตามสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากร
แต่ละระดบัตามที�องคก์ารพยาบาลไดก้าํหนดไว ้หากไม่ผา่นตอ้งมีการพฒันาส่วนที�บกพร่อง และมี
การติดตามผลการปฏิบติังาน ตามลกัษณะงาน อีกทั�งมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรตลอดเวลา 
เช่น การเพิ�มพูนความรู้ และทักษะการใช้นวตักรรมสุขภาพ ส่งเสริมเจตคติและทักษะการ
ปฏิบติังาน เพื�อเพิ�มพนูความถนดัและความเชี�ยวชาญให้เพิ�มขึ�นเรื�อยๆ ตลอดจนมีความทนัสมยัของ
เครื�องมือ อุปกรณ์ที�มีอยา่งเพียงพอ สร้างความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบติังานแก่บุคลากร ส่งผล
ให้ผูรั้บบริการได้รับความสะดวกรวดเร็วมากขึ�น สร้างความพึงพอใจแก่ผูใ้ช้บริการ ทาํให้การ
บริการในหอผูป่้วยสามารถทาํใหผู้รั้บบริการไดก้ารช่วยเหลือทนัทีที�ตอ้งการ 
 ประสิทธิผลของงาน ดา้นการบรรลุเป้าหมายของงาน พบวา่ มีค่าเฉลี�ยในระดบัสูง ( X = 
4.06, SD = 0.53) อภิปรายได้วา่ จากการเปลี�ยนแปลงระบบการบริหารงานของโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ที�มีความคล่องตวัขึ�นในทุกด้านๆนั�น ทาํให้มีความชัดเจนในเรื�อง
นโยบาย เป้าหมายในการให้บริการพยาบาล อีกทั�งโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ 
ผูบ้ริหารทางการพยาบาล ใชรู้ปแบบการจดัการแบบมีส่วนร่วมในทุกระดบัขององคก์ร มีระบบการ
ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมสหสาขาวิชาชีพ มีระบบการส่งปรึกษา ทาํให้การปฏิบติังานมีความราบรื�น 
ร่วมมือร่วมใจในการบริการพยาบาล ให้สําเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ทาํให้การบริการพยาบาล
ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการและญาติไดอ้ยา่งมีคุณภาพ และเมื�อพิจารณารายขอ้ พบวา่
ขอ้ความสําเร็จตามเป้าหมายของหอผูป่้วยมาจากการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากรทุก
ระดบัมีคะแนนค่าเฉลี�ยสูงสุด ( X = 4.11 , SD = 0.59) เป็นไปตามแนวคิดของผลผลิตของ Bain 
(1982) กล่าววา่ ประสิทธิผลของงาน ซึ� งการบรรลุเป้าหมายของงานไดน้ั�น ผูน้าํและผูร่้วมงานตอ้งมี
การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนั มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน และมีความสํานึกในหน้าที�รับผิดชอบ 
รวมทั� งมีความเห็นพ้องต้องกันเกี�ยวกับกฎข้อบังคับต่างๆในหน่วยงาน พร้อมนํามาปฏิบัติ 
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของปาริชาติ ศาลากิจ (2551) ศึกษาประสิทธิผลองคก์รระดบัหอผูป่้วยใน 
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ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ เขตภาคกลางพบวา่ประสิทธิผล
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 
  1.2 ประสิทธิภาพของงาน ด้านการใช้ทรัพยากรในการปฏิบติังาน พบว่า มีค่าเฉลี�ย
ระดบัสูง ( X = 4.04 , SD = 0.53) อภิปรายไดว้า่ พยาบาลวชิาชีพใหค้วามสาํคญักบัการใชท้รัพยากร
ต่างๆอยา่งคุม้ค่า ตลอดจนมีการรณรงค์ลดโลกร้อน กิจกรรมคุณภาพภายในหน่วยงาน การเยี�ยม
สํารวจตรวจสอบความพร้อมและคุณภาพของอุปกรณ์เครื� องมือให้พร้อมใช้อยู่เสมอ มีการนํา
กิจกรรม 5 ส และระบบ Lean  มาใชใ้นหน่วยงาน ทาํให้พยาบาลวิชาชีพให้ความสําคญักบัการใช้
ทรัพยากรต่างๆอยา่งคุม้ค่าตามหน่วยงานและองค์กรกาํหนดไวใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทาํให้การ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพดา้นการใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ เมื�อพิจารณา
รายข้อพบว่า พบว่าในข้อ วสัดุ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานถูกใช้ก่อนหลังตามอายุการใช้งาน มี
ค่าเฉลี�ยสูงสุด ( X = 3.96 , SD = 0.58) เนื�องจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ มีระบบ
การบริหารวสัดุอุปกรณ์ภายในหน่วยงานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั พยาบาลมีหนา้ที�หลกัในการ
ให้บริการ จึงเป็นบุคคลสําคญัในการจดัการบริหาร ดา้นวสัดุ และเวชภณัฑ์ ใช้วสัดุและเวชภณัฑ์
อยา่งประหยดั บริหารความเสี�ยงไม่ให้มีของเหลือใช้ หรือหมดอายุ รวมทั�งวางแผนความตอ้งการ
การใช้วสัดุ เวชภณัฑ์ ทาํให้วสัดุ เวชภณัฑ์ถูกใช้ก่อนหลงัตามการหมดอายุการใช้ซึ� งเป็นไปตาม
แนวคิด ผลผลิตของ Bain (1982) กล่าววา่ ผลผลิตของงาน หมายถึง อตัราส่วนระหวา่งผลิตภณัฑ์
ทั� งหมดและปัจจยันําเข้าทั� งหมด หรืออตัราส่วนระหว่างผลลัพธ์ที�ได้ตามเป้าหมายกบัจาํนวน
ทรัพยากรที�ใช้ไป หรืออัตราส่วนระหว่างประสิทธิผลที�ทาํให้องค์การประสบผลสําเร็จ กับ
ประสิทธิภาพในการใช้ทรัพยากร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของพชัราภรณ์ บุญมี (2552) ซึ� งศึกษา 
การศึกษาการบริหารองคก์ารพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัภายใตก้าํกบัของรัฐโดยใชเ้ทคนิค 
EDFR พบวา่ ในเรื�องการจดัการงบประมาณ และการบริหารวสัดุอุปกรณ์ มีการแยกงบประมาณ
เป็นสัดส่วนและใชท้รัพยากรใหคุ้ม้ค่าคุม้ทุน 
 ประสิทธิภาพของงาน ดา้นระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบติังาน พบวา่ มีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 
3.96 , SD = 0.58) อภิปรายไดว้า่ ในสภาพปัจจุบนั พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัใน
กาํกบัของรัฐ มีภาระงานเพิ�มมากขึ�นและรับผิดชอบงานหลายด้าน ทั�งบทบาทด้านบริการ ด้าน
วชิาการ และการวจิยั และตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถในระดบัสูงทั�งการปฏิบติังานที�ตอ้งทาํหนา้ที�
เป็นหัวหน้าเวร ซึ� งการปฏิบติัหน้าที�ดงักล่าวพยาบาลวิชาชีพตอ้งปฏิบติัตนเป็นผูน้าํ เพื�อให้การ
ช่วยเหลือชี�แนะมอบหมายงานให้แก่ผูร่้วมงาน อีกทั�งการบริการพยาบาลที�ตอ้งปฏิบติักิจกรรมการ
พยาบาลตลอด 24 ชั�วโมง ซึ� งตอ้งรับผิดชอบผูป่้วย ที�ตอ้งให้ความรู้ความสามารถในการช่วยเหลือ 
แกไ้ขปัญหาต่างๆให้กบัผูป่้วยที�มีภาวะเจ็บป่วยรุนแรง มีความยุง่ยากซบัซ้อนในการรักษาพยาบาล 
มีการใช้เทคโนโลยีขั�นสูง (ทัศนา บุญทอง, 2542) เพื�อป้องกันไม่ให้เกิดข้อผิดพลาดหรือ
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ภาวะแทรกซ้อนแก่ผูรั้บบริการ และดา้นวิชาการทาํหนา้ที�เป็นพยาบาลพี�เลี� ยงในการศึกษา คน้ควา้
หรือมีส่วนร่วมการสอนและฝึกปฏิบติัสําหรับนกัศึกษามหาวิทยาลยักลุ่มวิทยาศาสตร์สุขภาพและ
บุคลากรทางการแพทย์รวมทั�งการส่งเสริมการเรียนรู้ทางวิชาการโดยการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ทั�ง
ภายในและภายนอกองคก์าร ส่งเสริมการทาํงานวิจยั หรือมีส่วนร่วมในงานดา้นวิชาการในการเขา้
ร่วมประชุมวชิาการของหน่วยงานอยา่งสมํ�าเสมอ แต่เนื�องจากอตัรากาํลงัของบุคลากรที�จาํกดัทาํให้
พยาบาลวิชาชีพมีภาระงานที�มาก อีกทั�งจาํนวนผูรั้บบริการที�มากขึ�น มีการเรียกร้องการบริการที�
รวดเร็วส่งผลใหร้ะยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังานมีคะแนนเฉลี�ยตํ�าสุด เมื�อพิจารณารายขอ้ในขอ้เวลา
ในการปฏิบติังานของบุคลากรพยาบาลเหมาะสมกบัลกัษณะงานที�ปฏิบติัพบวา่อยูใ่นระดบัสูงมี
คะแนนเฉลี�ยตํ�าสุด ( X = 3.83 , SD = 0.82) เนื�องจากบริบทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐเป็นโรงพยาบาลที�ใหบ้ริการในระดบัตติยภูมิ ผูใ้ชบ้ริการส่วนใหญ่มีปัญหาสุขภาพที�ซบัซ้อน 
ทาํให้กิจกรรมการบริการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพตอ้งใช้เวลาเพิ�มขึ�น สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของกาญจนา แสนทวี (2547) ศึกษาผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการ
โรงพยาบาลทั�วไป พบวา่ผลผลิตของงานดา้นระยะเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัสูง โดย
ขอ้ทา่นกาํหนดเวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังานในแต่ละกิจกรรม มีคะแนนเฉลี�ยตํ�าสุด 
 2. เพื�อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบั
ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
  2.1 ความสัมพนัธ์ระหว่าง บรรยากาศองค์การ กบัผลผลิตของงานตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบวา่บรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงกบัผลผลิตของงาน (r = .807) อภิปรายได้ว่า ถา้พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึง
บรรยากาศองคก์ารที�ดี ผลผลิตของงานจะมีระดบัสูง และในทางตรงกนัขา้มถา้พยาบาลวิชาชีพรับรู้
ถึงบรรยากาศองคก์ารระดบัตํ�า ผลผลิตของงานจะมีระดบัตํ�าไปดว้ย ซึ� งเป็นไปตามสมมติฐานการ
วจิยัขอ้ที� 2 ที�ผูว้จิยัตั�งไว ้คือ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตของงานตามการ
รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ สําหรับโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ในกาํกับของรัฐมีการปรับรูปแบบการบริหารใหม่ เน้นให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชามีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานมากขึ�น เปลี�ยนการควบคุมเป็นการเอื�ออาํนวยความสะดวก มีความชดัเจนในเรื�องของ
นโยบาย เป้าหมาย กฎระเบียบมีมาตรฐานในการปฏิบติังานของโรงพยาบาล ตลอดจนการนํา
วทิยาการที�ทนัสมยัเขา้มาใช ้(โรงพยาบาลศิริราช, 2554; โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่, 2554) 
จึงทาํใหก้ารติดต่อสื�อสารภายในหอผูป่้วยเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ทั�วถึง มีการแจง้ข่าวสารที�สําคญัอยา่ง
เป็นลายลกัษณ์อกัษร เช่นจดหมายเวียน ผา่นสื�อเทคโนโลยีต่างๆ เช่น Intranet ทาํให้มีการสื�อสารที�
ชดัเจน น่าเชื�อถือ ทาํให้บุคลากรไดรั้บทราบและเขา้ถึงขอ้มูลต่างๆ สอดคล้องกบัสมยศ นาวีการ 
และผสุดี รุมาคม (2540) ที�กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารที�ดีจะเอื�ออาํนวยและเปิดโอกาสให้บุคคลได้
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ใช้ความรู้ ความสามารถเพื�อใช้ผลงานได้อย่างเต็มศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ โดยบรรยากาศ
องค์การที�ดีจะช่วยสนับสนุน และช่วยให้การทาํงานของบุคลากร เป็นไปด้วยดี และยงัทาํให้
องคก์ารประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย และการที�พยาบาลมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคก์าร
ที�ตนปฏิบัติงานอยู่ จะทําให้พยาบาลรู้สึกพึงพอใจและเต็มใจที�จะปฏิบัติงานนั� นอย่างเต็ม
ความสามารถ ซึงจะนาํไปสู่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์ารในที�สุด เป็นไปตามแนวคิด
ของ Stringer (2002) มีการจาํแนกองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารที�มีอิทธิพลต่อทศันคติและ
การจูงใจบุคลากรให้เกิดความตั�งใจที�จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจนกล่าวคือ บรรยากาศองค์การซึ� ง
สมาชิกในองคก์ารสามารถเรียนรู้และมีประสบการณ์ รวมทั�งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์การ ซึ� งสอดคล้องกบัการศึกษาของ ฐิติมา จาํนงค์เลิศ (2550) ที�ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้าํเชิงกลยทุธ์ของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ โดยใช้แนวคิด บรรยากาศองค์การของ 
(Stringer 2002) พบวา่บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r = .779) กบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบด้านหนึ� งที�ทาํให้เกิดคุณภาพการ
บริการ องคก์ารใดมีบรรยากาศที�เอื�ออาํนวยต่อการปฏิบติังานจะมีผลให้บุคลากรปฏิบติังานอยา่งมี
ความสุข ทาํให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์การ 
คือ องคก์ารเกิดการพฒันา มีผลผลิตที�ดีและเพิ�มมากขึ�น (Litwin and Stringer, 1986)  
 2.2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัผลผลิตของงานตามการรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ พบว่าภาวะผูน้าํของหัวหน้า มี
ความสัมพนัธ์กบัทางบวกระดบัปานกลาง (r= .632) กบัผลผลิตของงาน อภิปรายไดว้า่ หวัหนา้หอ
ผูป่้วยมีภาวะผูน้ําอยู่ในระดับสูง ผลผลิตของงานจะมีระดับสูงไปด้วย และในทางตรงกนัข้าม
หัวหน้าหอผูป่้วยมีภาวะผูน้าํอยู่ในระดบัตํ�า ผลผลิตของงานจะมีระดบัตํ�าไปด้วย ซึ� งเป็นไปตาม
สมมุติฐานข้อที� 1ที�ผูว้ิจยัตั�งไว ้คือ ภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ หวัหนา้
หอผูป่้วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ซึ� งจากการปรับเปลี�ยนระบบการบริหารไปเป็น
การบริหารจดัการโดยอยูใ่นกาํกบัของรัฐ มหาวิทยาลยัจะมีอิสระมากขึ�นในดา้นการบริหารบุคคล 
ระบบการเบิกจ่าย เพื�อให้องค์กรอยู่รอด หัวหน้าหอผูป่้วยเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ เปรียบเสมือน
ตวักลางที�ทาํให้ระบบการบริหารงานในหอผูป่้วยและการปฏิบติังานและเป้าหมายขององค์การ
พยาบาลเป็นรูปธรรม เป็นผูป้ระสานเชื�อมโยงแนวความคิดและการปฏิบติังานของบุคลากรใน
ทีมสหสาขาหลายฝ่ายเขา้ดว้ยกนั จึงเป็นบุคคลสําคญัต่อความกา้วหน้าหรือความลม้เหลวของงาน
บริการสุขภาพ จาํเป็นตอ้งมีภาวะผูน้าํ เป็นผูน้าํที�มองการณ์ไกล สามารถคาดการณ์ถึงสิ�งที�เกิดขึ�นใน
อนาคตได ้เป็นไปตามแนวคิดภาวะผูน้าํของ Daft (2005) และ McNamara (2009) คือภาวะผูน้าํของ
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หัวหน้าหอผูป่้วยจะสามารถกระตุน้ให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ศกัยภาพใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายที�กาํหนดไว ้ดงัที� พวงรัตน์ บุญญานุรักษ ์(2544) กล่าว
ว่าผู ้บริหารงานยุคใหม่ต้องเน้นการสร้างความรู้ จึงจะทําให้การบริหารงานองค์กรประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมาย ผูน้าํทางการพยาบาลในยุคโลกาภิวตัน์จึงตอ้งเป็นผูน้าํที�ทนัสมยั สามารถ
พยากรณ์เหตุการณ์ต่างๆไดอ้ยา่งเป็นระบบและทนัต่อสถานการณ์ที�เปลี�ยนแปลงไป เช่นเดียวกบัที� 
Bain (1982) ไดก้ล่าวไวว้า่การที�หัวหน้าหน่วยงานที�เป็นแบบอยา่งที�ดีและมีมาตรฐานสูง มีการ
เสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงานจะเป็นการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานเกิดการสนบัสนุนงานทาํให้
เกิดผลผลิตที�สูง สอดคล้องกบั Swansburg (1996) กล่าวว่าภาวะผูน้ําทาํให้องค์กรประสบ
ความสาํเร็จและเพิ�มผลผลิตของงาน ซึ� งสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ จีระพร แดนเขตต ์(2543) พบวา่
พฤติกรรมภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตของงานของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชนเขต 10  
 

ข้อเสนอแนะ 

 

 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลการวจัิยไปใช้ 

 1. จากการศึกษาพบว่าผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐอยู่ในระดบัสูง ด้านประสิทธิภาพของงานมีค่าเฉลี�ยตํ�าสุด ดงันั�น
ผูบ้ริหารทางการพยาบาล ควรมีการพิจารณาหาแนวทางในการพฒันางาน โดยใช้ความรู้
ความสามารถในการช่วยเหลือ แกไ้ขปัญหาโดยใชเ้ทคนิค วิธีการต่างๆในการสนบัสนุนช่วยเหลือ
ให้การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเป็นไปอย่างถูกต้อง เพื�อให้องค์กรบรรลุผลสําเร็จตาม
เป้าหมายที�วางไว ้
 2. จากการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลผลิตของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบั
ของรัฐ ดงันั�นแนวทางเพื�อส่งเสริมผลผลิตของงาน ผูบ้ริหารการพยาบาล ควรให้ความสําคญัในการ
เตรียมความพร้อม และพฒันาภาวะผูน้าํให้กบัผูที้�เป็นหวัหนา้หอผูป่้วย โดยมุ่งเนน้ทกัษะภาวะผูน้าํ
ให้กบัหวัหนา้หอผูป่้วย เพื�อให้หวัหนา้หอผูป่้วยบริหารงานโดยใชท้กัษะภาวะผูน้าํ ที�แสดงออกถึง
ความสามารถเริ� มต้นสิ� งใหม่ๆ และควรให้ความสําคญัในการสนับสนุน ส่งเสริม บรรยากาศ
องค์การที� ดี เช่นอํานวยความสะดวก วสัดุอุปกรณ์ เครื� องมือเครื� องใช้ งบประมาณ และจัด
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานให้เหมาะสม อาจให้การสนบัสนุนพยาบาลวิชาชีพ เช่น การให้
คาํปรึกษา ขอ้คิดเห็น ความเห็นใจ หรือการให้ความช่วยเหลือโดยตรงทั�งเรื�องงานและเรื�องส่วนตวั 
เพื�อส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศองคก์ารที�ดีขึ�นได ้เพื�อเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังานและทาํให้การ
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บริหารงานประสบความสําเร็จยิ�งขึ�นต่อไป ส่งผลให้องคก์ารบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมาย และเพิ�ม
ผลผลิตของงานต่อไป 
 
 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยครั,งต่อไป 
 1. ศึกษาผลผลิตของงานที�เนน้การบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิd  เช่น ระยะเวลาในการทาํงาน 
เป็นตน้ 
 2. พฒันาโปรแกรมส่งเสริมผลผลิตของงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ในกาํกบัของรัฐ เช่น การนํารูปแบบการลดขั�นตอนการปฏิบติังาน ไปใช้ในหน่วยงานเพื�อเพิ�ม
ผลผลิตของงาน 
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มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่
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ดา้นบริหาร โรงพยาบาลศิริราช  
 

5. นางประภาพรรณ  ตณัฑศุ์ภศิริ ผูจ้ดัการความเสี7ยงศูนยก์ารแพทยสิ์ริกิติ-  
(อดีตหวัหนา้งานการพยาบาลศูนย์
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ใบยนิยอมของผู้มีส่วนร่วมในการวจัิย 
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เอกสารชี<แจงขอ้มูล/คาํแนะนาํแก่ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั 
(Patient/Participant Information Sheet) 

ชื�อโครงการ   ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิตของงาน ตาม
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ           
ชื�อผู้วจิยั        นางสาวสุดารัตน์ ชูจิตต ์

สถานที�วิจัย   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐทั< ง 3 แห่งประกอบด้วย โรงพยาบาลศิริราช 

มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ 

มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่

 บุคคลและวธีิการตดิต่อเมื�อมเีหตฉุุกเฉินหรือความผดิปกตทิี�เกี�ยวข้องกบัการวจิยั   

นางสาวสุดารัตน์ ชูจิตต ์ โทร 089-8717904 ที7อยู ่59/68 อาคารพิบูลวฒันา ถนนพระราม 6 แขวงทุ่งพญา

ไท เขตราชเทว ีกรุงเทพฯ 

ผู้สนับสนุนการวจิยั  -  

ความเป็นมาของโครงการ  เป็นส่วนหนึ7งของการศึกษาระดบัปริญญาโท 
วตัถุประสงค์   
       1. เพื7อศึกษาระดบัผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ
 2. เพื7อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิตของงาน
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 

รายละเอยีดที�จะปฏิบัตต่ิอผู้เข้าร่วมการวจิยั   
 การเขา้ร่วมโครงการวิจยัครั< งนี< ขึ<นอยูก่บัความสมคัรใจ ไม่วา่ผูเ้ขา้ร่วมวิจยัจะเขา้ร่วมการวิจยัหรือไม่ก็
ตามจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานแต่อยา่งใด ถา้ผูเ้ขา้ร่วมวิจัยยินดีเขา้ร่วมการวิจัย โปรดลงนามในใบ
ยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยั เมื7อท่านเขา้ร่วมการวิจยัแลว้สิ7งที7ท่านจะตอ้งปฏิบติัคือ ตอบแบบสอบถามซึ7งมีทั<งหมด 1 
ชุด มีทั<งหมด 2 ตอน ตอนที7 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ตอนที7 2 มี 3 ส่วน คือ ส่วนที7 1 แบบสอบถามภาวะ
ผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย ส่วนที7 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร และส่วนที7 3 แบบสอบถามผลผลิตของงาน 
มีทั<งหมด 73 ขอ้ ในการตอบแบบสอบถามครั< งนี< ใชเ้วลาประมาณ 40-50 นาที  

ประโยชน์และผลข้างเคยีงที�จะเกดิแก่ผู้เข้าร่วมการวจิยั   
 ผลที7ไดจ้ากโครงการวจิยัจะเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม  ผูว้จิยัคาดวา่ผลจากการวจิยัครั< งนี<จะสามารถเป็น
แนวทางให้แก่ผูบ้ริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ใชเ้ป็นขอ้มูลสําหรับพฒันา
ผลผลิตของงาน และเพื7อเป็นแนวทางให้ผูที้7สนใจศึกษาวิจัยในประเด็นอื7นๆที7 เกี7ยวกับผลผลิตของงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐการเก็บข้อมูลเป็นความลับ ขอ้มูลจะถูกเก็บเป็นความลบั ไม่มีชื7อระบุเป็น
รายบุคคล และการแสดงผลจะนาํเสนอเป็นภาพรวมเท่านั<น 
 

ถา้ท่านมีปัญหาขอ้งใจหรือรู้สึกกงัวลใจกบัการเขา้ร่วมในโครงการวจิยันี<  ท่านสามารถติดตอ่กบัประธาน

กรรมการจริยธรรมการวจิยัในคน สาํนกังานวจิยัคณะฯ อาคารวจิยัและสวสัดิการ คณะแพทยศาสตร์

โรงพยาบาลรามาธิบดี โทรศพัท ์02-2011544 ในเวลาราชการ 
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หนังสือยนิยอมโดยได้รับการบอกกล่าวและเตม็ใจ 
(Informed Consent Form) 

ชื7อโครงการ  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิต
ของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 
ชื7อผูว้จิยั   นางสาว สุดารัตน์ ชุจิตต ์        
*ชื7อผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั            
อาย ุ    ปี 
 
คาํยนิยอมของผู้เข้าร่วมการวจิยั 
 ขา้พเจา้ นาย/นาง/นางสาว          ไ ด้ ท ร า บ
รายละเอียดของโครงการวิจยัตลอดจนประโยชน์ และขอ้เสี7ยงที7จะเกิดขึ<นต่อขา้พเจา้จากผูว้ิจยัแลว้
อย่างชัดเจน ไม่มีสิ7 งใดปิดบงัซ่อนเร้นและยินยอมให้ทาํการวิจยัในโครงการที7มีชื7อขา้งตน้ และ
ขา้พเจา้รู้วา่ถา้มีปัญหาหรือขอ้สงสัยเกิดขึ<นขา้พเจา้สามารถสอบถามผูว้ิจยัได ้และขา้พเจา้สามารถ
ไมเ่ขา้ร่วมโครงการวจิยันี< เมื7อใดก็ได ้โดยไม่มีผลกระทบต่อการรักษาที7ขา้พเจา้พึงไดรั้บ นอกจากนี<
ผูว้ิจยัจะเก็บขอ้มูลเฉพาะเกี7ยวกบัตวัขา้พเจา้เป็นความลบัและจะเปิดเผยไดเ้ฉพาะในรูปที7เป็นสรุป
ผลการวจิยั การเปิดเผยขอ้มูลเกี7ยวกบัตวัขา้พเจา้ต่อหน่วยงานต่างๆที7เกี7ยวขอ้ง กระทาํไดเ้ฉพาะกรณี
จาํเป็นดว้ยเหตุผลทางวชิาการเท่านั<น  
    ลงชื7อ………………………………………(ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั) 

           ………………………………………..(พยาน) 

           ………………………………………..(พยาน) 

          วนัที7 ……………………… 
คาํอธิบายของแพทย์หรือผู้วจิยั 

 ขา้พเจา้ไดอ้ธิบายรายละเอียดของโครงการ ตลอดจนประโยชน์ของการวิจยั รวมทั<งขอ้เสี7ยง
ที7อาจจะเกิดขึ<นแก่ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัทราบแลว้อยา่งชดัเจนโดยไม่มีสิ7งใดปิดบงัซ่อนเร้น 

    ลงชื7อ………………………………………(ผูว้จิยั) 

      วนัที7…………………………… 

 

หมายเหตุ :   กรณีผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัไมส่ามารถอา่นหนงัสือได ้ให้ผูว้ิจยัอ่านขอ้ความในหนงัสือยินยอมฯ นี<
ใหแ้ก่ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยัฟังจนเขา้ใจดีแลว้ และให้ผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัลงนามหรือพิมพล์ายนิ<วหัวแม่มือรับทราบในการ
ใหค้วามยนิยอมดงักล่าวขา้งตน้ไวด้ว้ย 
* ผูเ้ขา้ร่วมการวจิยั หมายถึง ผูย้นิยอมตนใหท้าํวจิยั 
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ข้อมูลสําหรับกลุ่มประชากรหรือผู้มีส่วนร่วมในการวจัิย 

(Patient / Participant Information Sheet ) 
 ในเอกสารนี<อาจมีขอ้ความที7ท่านอ่านแลว้ยงัไม่เขา้ใจ โปรดสอบถามผูว้ิจยัให้ช่วยอธิบาย
จนกวา่จะเขา้ใจดี  
ชื7อโครงการวิจยั    ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบั
ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
ชื7อผูว้จิยั   นางสาวสุดารัตน์  ชูจิตต ์นิสิตพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขา   การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
สถานที7ทาํงาน  Premium clinic โรงพยาบาลรามาธิบดี 
โทรศพัทมื์อถือ  089-8717904   E-mail: degying @ hotmail.com 
สถานที7วจิยั  โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั<ง 3 แห่ง คือ โรงพยาบาลศิริราช
โรงพยาบาลรามา ธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนครเ ชียงใหม ่
มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่   
  ขอ้มูลเกี7ยวกบัการใหค้าํยนิยอมที7ใหแ้ก่ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งหรือผูที้7มีส่วนร่วมใน
การวจิยั ประกอบดว้ยคาํอธิบาย ดงัต่อไปนี<  
 โครงการวิจัยนี< เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ําของหัวหน้าหอผู ้ป่วย 
บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ในกาํกบัของรัฐ  
 มีว ัตถุประสงค์เพื7อศึกษาระดับผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กับผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ ประโยชน์ที7ไดจ้ากการวิจยันี<  คือ เพื7อเป็นแนวทางแก่ผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐใช้เป็นขอ้มูลสําหรับพฒันาผลผลิตของงานและ
เพื7อเป็นแนวทางให้ผูที้7สนใจศึกษาวิจยัในประเด็นอื7นๆที7เกี7ยวกบัผลผลิตของงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ ลกัษณะโครงการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงบรรยาย ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม
เป็นวธีิหลกัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 ท่านไดรั้บการรับเชิญให้เขา้ร่วมการวิจยันี< เพราะ ท่านมีคุณสมบติัตรงตามคุณสมบติัของ
กลุ่มประชากรของงานวจิยัครั< งนี< คือ พยาบาลวชิาชีพที7มีประสบการณ์ในการทาํงานตั<งแต่ 1 ปีขึ<นไป 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐทั<งหมด 3 แห่งไดแ้ก่ โรงพยาบาลศิริราช 
มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล และโรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม ่มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่จาํนวน 408 คน  
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 เมื7อท่านเขา้ร่วมการวิจยัแลว้สิ7งที7ท่านจะตอ้งปฏิบติัคือ ตอบแบบสอบถามซึ7 งมีทั<งหมด 1 
ชุด มีทั<งหมด 2 ตอน ดงันี<  ตอนที7 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ตอนที7 2 มี 3 ส่วน คือ ส่วนที7 1 
แบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย ส่วนที7 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร และส่วนที7 
3 แบบสอบถามผลผลิตของงาน มีทั<งหมด 73 ขอ้ ในการตอบแบบสอบถามครั< งนี< ใชเ้วลาประมาณ 
40-50 นาที หากมีขอ้คาํถามใดที7ท่านรู้สึกอึดอดัใจหรือลาํบากใจที7จะตอบ ท่านสามารถงดเวน้ไม่
ตอบแบบสอบถามข้อนั<นได้ เมื7อท่านตอบแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อย ขอให้ท่านกรุณาใส่
แบบสอบถามในซองสีนํ< าตาลที7ผูว้ิจยัเตรียมไวใ้ห้ ส่วนหนงัสือยินยอมเขา้ร่วมการวิจยัเมื7อท่านลง 
นามเรียบร้อยแลว้ขอให้ท่านใส่ซองสีขาว โดยใช้ซองจดหมายแยกจากแบบสอบถาม เพื7อป้องกนั
การล่วงละเมิดความลบัและความเป็นส่วนตวัของท่าน และกรุณาส่งแบบสอบถามและหนังสือ
ยินยอมเขา้ร่วมการวิจยัคืนกลบัทางผา่ยการพยาบาลของท่าน โดยผูว้ิจยัจะจดัทาํกล่องสําหรับใส่
แบบสอบถามไวใ้ห้ และหากมีขอ้สงสัยท่านสามารถสอบถามเพิ7มเติม  กบัผูว้ิจยัไดต้ลอดเวลาที7
หมายเลข 089-8717904  
 การเขา้ร่วมการวจิยัในครั< งนี< ไม่มีการจ่ายค่าตอบแทน และไม่มีความเสี7ยงใดๆ เนื7องจากไม่
มีการทดลองใดๆ นอกจากการตอบแบบสอบถาม ซึ7 งไม่มีการระบุชื7อ-นามสกุล หรือรหสัใดๆที7ทาํ
ใหสื้บคน้ถึงตวัทา่นได ้ 
 ขอ้มูลที7ไดรั้บจากทา่น ผูว้จิยัจะถือเป็นความลบั และไม่เปิดเผยต่อสาธารณะเป็นรายบุคคล 
แต่จะรายงานผลการวิจยัเป็นขอ้มูลส่วนรวมตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัเท่านั<น ขอ้มูลจะถูก
ทาํลายทนัทีเมื7อสิ<นสุดการวิจยั ขอ้มูลของผูเ้ขา้ร่วมวิจยัเป็นรายบุคคลอาจมีคณะบุคคลบางกลุ่มเขา้
มาตรวจสอบได ้เช่น สถาบนั หรือองค์การของรัฐที7มีหน้าที7ตรวจสอบ คณะกรรมการจริยธรรมฯ
เป็นตน้ ผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัมีสิทธิ- ถอนตวัออกจากโครงการวิจยัเมื7อใดก็ได ้โดยไม่ตอ้งแจง้ให้ทราบ
ล่วงหนา้ และการไม่เขา้ร่วมการวิจยัหรือถอนตวัออกจากโครงการวิจยันี< จะไม่มีผลกระทบต่อการ
ปฏิบติัหนา้ที7ใดๆของท่าน หากมีขอ้มูลหรือโทษที7เกี7ยวขอ้งกบัการวิจยันี<  ผูว้ิจยัจะแจง้ให้ทราบโดย
รวดเร็วไมปิ่ดบงั 
 หากทา่นไมไ่ดรั้บการปฏิบติัตามขอ้มูลดงักล่าวสามารถร้องเรียน ไดที้7คณะกรรมการ
พิจารณาการวจิยัในคน คณะแพทยศาสตร์มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่อาคารเรียนรวมชั<น 3  
ถนนอินทวโรรส ตาํบลศรีภูมิ อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงใหม ่50200 โทรศพัท ์053945279 
 ขา้พเจา้ไดอ่้านรายะเอียดในเอกสารนี<ครบถว้นแลว้ 
                                                            ลงชื7อ..................................................................... 
                                                                     (.................................................................) 
               วนัที7...................................... 
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ใบยนิยอมของกลุ่มตัวอย่างหรือผู้มีส่วนร่วมในการวจัิย 

(Informed Consent Form) 

 

ชื7อโครงการวิจยั  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิต 
ของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
เลขที7 ประชากรหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยั................................................................................. 
 
               ขา้พเจา้ ไดรั้บทราบรายละเอียดเกี7ยวกบัที7มาและวตัถุประสงคใ์นการทาํวิจยั รายละเอียด
ขั<นตอนต่างๆที7จะตอ้งปฏิบติั และประโยชน์ซึ7 งเกิดขึ<นจากการวจิยัเรื7องนี<  โดยไดอ่้านรายละเอียดใน
เอกสารชี<แจงผูเ้ขา้ร่วมการวิจยัโดยตลอด และเขา้ใจเป็นอยา่งดีแลว้ จากผูว้ิจยั ชื7อ นางสาวสุดารัตน์  
ชูจิตต ์ นิสิตพยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ที7
อยู่ 59/68 อาคารพิบูลวฒันา ถนนพระราม 6 แขวงทุ่งพญาไท เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร
 ขา้พเจา้เขา้ร่วมการวิจยัครั< งนี<ดว้ยความสมคัรใจ ขา้พเจา้ยินยอมตอบแบบสอบถาม และมี
สิทธิจะถอนตวัออกจากการวิจยั เมื7อใดก็ไดต้ามความประสงค ์โดยไม่ตอ้งแจง้เหตุผล ซึ7 งการถอน
ตวัออกจากการวจิยันั<นจะไมมี่ผลกระทบในทางใด ๆ แก่ขา้พเจา้ทั<งสิ<น  
 ข้าพเจ้าได้รับคาํรับรองว่า ผูว้ิจยัจะปฏิบัติต่อข้าพเจ้าตามข้อมูลที7ระบุไว ้และข้อมูลที7
เกี7ยวขอ้งกบัขา้พเจา้จะเกบ็รักษาเป็นความลบั  
 ขา้พเจา้ยินดีเขา้ร่วมการวิจยัครั< งนี<  ภายใตเ้งื7อนไขที7ระบุไวใ้นเอกสารขอ้มูลสําหรับกลุ่ม
ประชากรหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยั  
 ขา้พเจา้ไดรั้บสําเนาเอกสารขอ้มูลสําหรับกลุ่มประชากรหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวิจยั และ  
ใบยนิยอมของกลุ่มประชากรหรือผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยัแลว้  
...........................................................                     ............................................................... 
                 สถานที7 / วนัที7          ลงนามผูมี้ส่วนร่วมในการวจิยั 
 
...........................................................                     ............................................................... 
         สถานที7 / วนัที7                                     (นางสาวสุดารัตน์  ชูจิตต)์ 
                                             ลงนามผูว้จิยัหลกั 
 
...........................................................                    ................................................................ 
         สถานที7 / วนัที7                        (........................................) 
                                            พยาน 
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ภาคผนวก ช 
เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย 
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แบบสอบถาม 

เรื�อง  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ กบัผลผลติของ

งานตามการรับรู้ ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ  

แบบสอบถามนี<ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 2 ตอน คือ 
ตอนที� 1 เป็นขอ้มูลทั7วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที� 2 ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที7 1 แบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย 
 ส่วนที7 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร 
 ส่วนที7 3 แบบสอบถามผลผลิตของงาน 
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เรื�อง  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ทา่นผูต้อบแบบสอบถาม (พยาบาลวชิาชีพ) 
 
  เนื7องจากดิฉัน นางสาวสุดารัตน์ ชูจิตต์ กําลังดําเนินการวิจัยเพื7อเสนอเป็น
วิทยานิพนธ์เรื7อง “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย บรรยากาศองค์การ กบั
ผลผลิตของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ”  โดยมี
รองศาสตราจารย์ ดร. กัญญดา ประจุศิลป เป็นอาจารย์ที7ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ7 งในการทํา
วทิยานิพนธ์ ดงักล่าวจาํเป็นตอ้งไดรั้บขอ้มูลจากท่าน ตามรายละเอียดในแบบสอบถามนี<  
  จึงเรียนมาเพื7อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ดิฉนัขอรับรองวา่จะเก็บ
รักษาขอ้มูลไวเ้ป็นความลบัและผลการวิจยัจะนําเสนอในภาพรวม จึงไม่เกิดผลกระทบต่อการ
ปฏิบติังานของทา่นแต่ประการใด 
  ดิฉนัหวงัเป็นอยา่งยิ7งวา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณ
เป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสนี<  
 
              ขอแสดงความนบัถือ 
                                 นางสาวสุดารัตน์  ชูจิตต ์
   นิสิตพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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แบบสอบถามงานวจัิย 
เรื7อง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์าร กบัผลผลิตของงาน
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
 
คาํชี<แจง 
1. แบบสอบถามนี< มี 1 ชุด ประกอบดว้ย 2 ตอนคือ  
 ตอนที7 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7  ขอ้ 
 ตอนที7 2 ประกอบดว้ย 3 ส่วนดงันี<  
  ส่วนที7 1 แบบสอบถามภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย จาํนวน 24 ขอ้ 
   มี 6 องคป์ระกอบ คือ 
   การจดัการความเสี7ยงและการเปลี7ยนแปลง  จาํนวน 4  ขอ้ 
   การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ    จาํนวน 3  ขอ้ 
   การใหค้วามร่วมมือ    จาํนวน 4  ขอ้ 
   ความหลากหลาย     จาํนวน 4  ขอ้  
   ความชาํนาญการ/ความเชี7ยวชาญเฉพาะทาง จาํนวน 4  ขอ้ 
   ความรู้ที7ทนัสมยั     จาํนวน 5  ขอ้ 
  
  ส่วนที7 2 แบบสอบบรรยากาศองคก์าร   จาํนวน 27 ขอ้ 
   มี 6 องคป์ระกอบ คือ 
   โครงสร้าง     จาํนวน 4  ขอ้ 
   มาตรฐาน     จาํนวน 5  ขอ้ 
   ความรับผดิชอบ     จาํนวน 4  ขอ้ 
   การใหก้ารยอมรับ    จาํนวน 5  ขอ้ 
   การสนบัสนุน     จาํนวน 5  ขอ้ 
   ความยดึมั7นผกูพนั    จาํนวน 4  ขอ้ 
    
  ส่วนที7 3 แบบสอบถามผลผลิตของงาน   จาํนวน 17 ขอ้ 
   มี 2 องคป์ระกอบ คือ 
   ประสิทธิผลของงาน    จาํนวน 7  ขอ้ 
   ประสิทธิภาพของงาน    จาํนวน 10 ขอ้ 
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…………………………………………………………………………………………………….

เรื�อง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ กบัผลผลติของงาน

ตามการรับรู้ ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในกาํกบัของรัฐ  

………………………………………………………………………………………………………. 

ตอนที� 1 ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชี<แจง: โปรดทาํเครื7องหมาย √   ลงในช่องวา่ง ( ) หนา้คาํตอบตามความเป็นจริงและเติมขอ้ความ
ลงในช่องวา่งที7เวน้ไว ้
1. ปัจจุบนัทา่นอาย ุ.......................ปี....................เดือน 
2. เพศ  
 (  ) หญิง  (  ) ชาย 
3. สถานภาพสมรส 
 (  ) โสด  (   ) คู ่  (  ) หมา้ย / หยา่ / แยก 
4. วฒิุการศึกษา 
 (   )  ปริญญาตรี 
 (   )  สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพ...................ปี..................เดือน 
6. หอผูป่้วยที7ปฏิบติังาน 
 (  )  ศลัยกรรม               (  )  อายรุกรรม 
 (  )  สูตินรีเวชกรรม  (  )  หอผูป่้วยหนกั ระบุ………… 
 (  )  อุบติัเหตุและฉุกเฉิน  (  )  กุมารเวชกรรม 
 (  )  หอผูป่้วยกระดูกและขอ้ (  ) ตา หู คอ จมูก 
 (  )  หอผูป่้วยพิเศษ  (  )  อื7น ๆโปรดระบุ……………. 
7. ระยะเวลาในการปฏิบติังานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั..............ปี....................เดือน 
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ตอนที� 2  ส่วนที� 1 แบบสอบถามภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

คําชี/แจง  ขอ้ความในรายการเป็นการสาํรวจความคิดเห็นเกี7ยวกบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย 

โปรดอ่านแต่ละขอ้และทาํเครื7องหมาย  √ ลงในช่องวา่งซึ7 งตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที7สุด
โดยเกณฑพ์ิจารณาดงันี<  
 มากที7สุด หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นมากที7สุด 
 มาก หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นมาก 
 ปานกลาง หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นปานกลาง 
 นอ้ย หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นนอ้ย 
 นอ้ยที7สุด หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัพฤติกรรมของหวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นนอ้ยที7สุด 
 

 

ข้อ 

 

ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

 
 
1 

การจัดการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง 
หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่น.......... 
วางแผนป้องกนัความเสี7ยงในดา้นการ
ใหบ้ริการแก่ผูรั้บบริการ และการปฏิบติังาน
ของบุคลากรที7จะเกิดขึ<นไวล่้วงหนา้อยา่ง
เหมาะสม  

     

2 สามารถจดัการความเสี7ยงที7เกิดกบั
ผูป้ฏิบติังานและผูรั้บบริการไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

3 ริเริ7มสิ7งใหม่ๆ ที7สอดคลอ้งกบัภารกิจของ
หน่วยงาน 

     

4 พฒันางานในหอผูป่้วยใหท้นัต่อการ
เปลี7ยนแปลง เช่น การใชแ้นวคิด Lean 
management หรือ R2R เป็นตน้ 

     

 
5 

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
ผูป้ฏิบติังาน 
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ข้อ 

 

ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

6 ใหอ้าํนาจผูป้ฏิบติังานในการตดัสินใจ
เกี7ยวกบังานที7รับผดิชอบ 

     

7 เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานระดมสมอง
เพื7อใหเ้กิดการพฒันางาน 

     

 
8 

การให้ความร่วมมือ 

ลงมือปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรเมื7อมี
โอกาส 

     

9 ประชุมแลกเปลี7ยนความคิดเห็นแจง้ข่าวสาร
กบับุคลากรอยูเ่สมอ 

     

10 สามารถทาํงานร่วมกบัทีมผูรั้กษาหรือทีม
สนบัสนุนอื7นไดอ้ยา่งราบรื7น 

     

11 ประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆเพื7อใหง้าน
ลุล่วงไปดว้ยดี 

     

 
12 

การยอมรับความหลากหลาย 
ยอมรับความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน 

     

13 มีความคิดสร้างสรรค ์รอบรู้ในงาน      
14 สนบัสนุนใหบุ้คลากรแสดงความสามารถ

การปฏิบติังานที7เหมาะสมอยา่งเทา่เทียมกนั 
     

15 สนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองในทกัษะ
ที7เหมาะสม/เจาะจงกบัขอ้จาํกดัของแต่ละคน 

     

 
16 

ความชํานาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง 
มีความรู้ ความเชี7ยวชาญเฉพาะตรงกบังานที7
ปฏิบติั 

     

17 สามารถใชค้วามรู้  ทฤษฎีการพยาบาล 
ชี<แนะ แกไ้ขปัญหา ในการปฏิบติัการ
พยาบาลได ้
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ข้อ 

 

ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

18 รู้และเขา้ใจงานที7ปฏิบติัและสามารถพฒันา
งานโดยใชเ้ครื7องมือต่างๆ เช่น งานวจิยั หรือ
การพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเนื7อง เป็นตน้ 

     

19 สามารถถ่ายทอดความรู้ใหบุ้คลากร สังคม
หรือชุมชนได ้

     

 
20 

ความรู้ที�ทนัสมัย 
พฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี7ยนแปลงของ
ความรู้และเทคโนโลยใีนการรักษาพยาบาล 

     

21 อธิบายใหบุ้คลากรทราบถึงแนวโนม้ใน
อนาคตที7มีผลต่อการปฏิบติังานได ้

     

22 นาํความรู้จากการอบรมมาพฒันาคุณภาพ
งานอยา่งต่อเนื7อง 

     

23 จดัระบบการดูแล ทรัพยากร เครื7องมือ 
เครื7องใชใ้นหอผูป่้วยใหเ้หมาะสมกบั
ลกัษณะผูป่้วยและระบบสุขภาพที7
เปลี7ยนแปลงไป 

     

24 พฒันาตนเองทางวชิาการอยา่งต่อเนื7อง      
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ส่วนที� 2  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ 

คําชี/แจง: ขอ้ความในรายการเป็นการสํารวจความคิดเห็นเกี7ยวกบับรรยากาศองคก์ารในหอผูป่้วย 

โปรดอ่านแต่ละขอ้และทาํเครื7องหมาย √   ลงในช่องวา่ง โดยเกณฑพ์ิจารณาดงันี<  
 มากที7สุด หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที7สุด 
 มาก  หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก  
 ปานกลาง หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง  
 นอ้ย  หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย  
 นอ้ยที7สุด หมายถึง  ขอ้ความนั<นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยที7สุด  

 

ข้อ 

 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

 
 
1 

โครงสร้าง 

หอผูป่้วยของทา่น......................... 
มีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

     

2 มีช่องทางการสื7อสาร เขา้ถึงไดง่้าย      
3 มีการกาํหนดขอบเขตการปฏิบติังานของ

บุคลากรแต่ละคนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 
     

4 มีการประสานงานที7เอื<อต่อการปฏิบติังาน      
 
5 

มาตรฐาน 

มีการนาํมาตรฐานวชิาชีพและมาตรฐาน
โรงพยาบาลมาใช ้

     

6 มีการกาํหนดมาตรฐานเฉพาะในการปฏิบติังาน
ของหน่วยงาน 

     

7 มีการจดัทาํคูมื่อการปฏิบติังานภายในหอผูป่้วย
ตามมาตรฐานที7ฝ่ายการพยาบาลกาํหนด 

     

8 มีการตรวจสอบใหบุ้คลากรปฏิบติังานตาม
มาตรฐานอยา่งสมํ7าเสมอ 

     

9 มีการนาํผลการประเมินคุณภาพมาปรับปรุง
พฒันางานใหดี้ขึ<น 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

 
10 
 

ความรับผดิชอบ 
มีก ารมอบหมายความ รับผิดชอบให้กับ
บุคลากรพยาบาลอยา่งเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

     

11 มีการมอบหมายความรับผดิชอบใหก้บั
บุคลากรพยาบาลอยา่งเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

     

12 ความรับผดิชอบของบุคลากรพยาบาลเป็นไป
ตามขอบเขตกฎหมายวชิาชีพ 

     

13 บุคลากรพยาบาลสามารถตดัสินใจดาํเนินการ
หรือแกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

     

 
14 

การให้การยอมรับ 

มีการใหร้างวลับุคลากรพยาบาลที7มีผลงาน
ดีเด่น 

     

15 มีการยกยอ่งชมเชย เมื7อบุคลากรปฏิบติังาน
บรรลุผลสาํเร็จ 

     

16 บุคลากรยอมรับในกฎระเบียบ ที7กาํหนดหรือ
ตกลงร่วมกนั 

     

17 ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหอผูป่้วย
ไดรั้บการยอมรับจากหน่วยงานอื7น 

     

18 บุคลากรพยาบาลไดรั้บการยอมรับวา่เป็นกาํลงั
สาํคญัของหน่วยงาน 

     

 
19 

การสนับสนุน 
มีการจดัสิ7งแวดลอ้มที7เหมาะสมและปลอดภยั
ในการปฏิบติังาน 

     

20 มีการสนบัสนุนอุปกรณ์ คอมพิวเตอร์ ตาํรา 
และเอกสารเพียงพอสาํหรับคน้ควา้หาความรู้ 
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ข้อ 

 

บรรยากาศองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

21 มีงบประมาณสนบัสนุนการจดักิจกรรมต่างๆ ภายในหอ
ผูป่้วย  เช่น  กิจกรรมคุณภาพ การศึกษาดูงาน   เป็นตน้  

     

22 มีการจดั วสัดุ อุปกรณ์ ที7มีคุณภาพพร้อมใชใ้น
การปฏิบติังาน 

     

23 เมื7อไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานที7ซบัซอ้น 
จะไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้ และเพื7อน
ร่วมงาน 

     

 
24 

ความยดึมั�นผกูพนั 

มีการจดักิจกรรมที7ส่งเสริมความสามคัคีเป็น
อนัหนึ7งอนัเดียวกนั เช่น การจดังานสังสรรค ์
การแขง่ขนักีฬาสีในหน่วยงาน เป็นตน้ 

     

25 บุคลากรทุกระดบัช่วยกนัดูแลการปฏิบติังาน
เพื7อชื7อเสียงของหอผูป่้วย 

     

26 บุคลากรทุกระดบัภูมิใจที7เป็นสมาชิกของหอ
ผูป่้วยนี<  

     

27 บุคลากรทุกระดบัมีความยดึมั7นผกูพนัต่อการ
ปฏิบติัตามเป้าหมายของหอผูป่้วย 
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ส่วนที� 3   แบบสอบถามผลผลติของงาน 

คําชี/แจง: ขอ้ความในรายการเป็นการสํารวจความคิดเห็นเกี7ยวกบัผลผลิตของงาน โปรด

อ่านแต่ละขอ้และทาํเครื7องหมาย √   ลงในช่องวา่ง โดยเกณฑพ์ิจารณาดงันี<               
 มากที7สุด หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั<นตรงกบัความคิดเห็นทา่นมากที7สุด 
 มาก  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั<นตรงกบัความคิดเห็นทา่นมาก  
 ปานกลาง หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั<นตรงกบัความคิดเห็นทา่นปานกลาง  
 นอ้ย  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั<นตรงกบัความคิดเห็นทา่นนอ้ย  
 นอ้ยที7สุด หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั<นตรงกบัความคิดเห็นทา่นนอ้ยที7สุด 
 
 
ข้อ 

 

ผลผลติของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

 
 
 
1 

1. ประสิทธิผลของงาน 

การบรรลเุป้าหมายของงาน 

ผลผลิตของหอผูป่้วยมาจากการปฏิบติัตาม
วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และเป้าหมายขององคก์าร
และหอผูป่้วย 

     

2 ความสาํเร็จตามเป้าหมายของหอผูป่้วยมาจาก
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของบุคลากร
ทุกระดบั 

     

3 การใหบ้ริการพยาบาลตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการและญาติไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 

     

 
4 

คุณภาพการบริการ 

คูมื่อปฏิบติังาน และมาตรฐานการพยาบาลของ
หอผูป่้วย ทาํใหบุ้คลากรพยาบาลปฏิบติังานมี
คุณภาพมากขึ<น 

     

5 ปัญหาและความตอ้งการของผูรั้บบริการและ
ญาติไดรั้บการแกไ้ขอยา่งถูกตอ้ง เหมาะสม 

     

6 การใหบ้ริการในหอผูป่้วยทาํใหผู้รั้บบริการและ
ญาติมีความปลอดภยั ไมเ่กิดภาวะแทรกซอ้น 
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ข้อ 

 

ผลผลติของงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ที�สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที�สุด 

7 การใหบ้ริการในหอผูป่้วยสามารถทาํให้
ผูรั้บบริการไดก้ารช่วยเหลือทนัทีที7ตอ้งการ 

     

8 2.ประสิทธิภาพของงาน 

การใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 

วสัดุ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานถูกใชอ้ยา่งคุม้คา่ 
และคาํนึงถึงประโยชน์อนัสูงสุดเสมอ 

     

9 วสัดุ อุปกรณ์ ถูกใชก่้อนหลงัตามอายกุารใช้
งาน 

     

10 วสัดุ อุปกรณ์ต่างๆในหน่วยงานอยูใ่นสภาพ
พร้อมใชต้ลอดเวลา 

     

11 วสัดุ อุปกรณ์ถูกจดัเตรียมเพียงพอกบัการใช้
งาน 

     

12 วสัดุ อุปกรณ์มีการดูแลบาํรุงรักษาทั<งก่อนและ
หลงัการใชง้าน 

     

13 วสัดุ อุปกรณ์ ที7มีราคาแพงมีการแบง่ปันใชก้บั
หอผูป่้วยใกลเ้คียง 

     

 
14 

ระยะเวลาที�ใช้ในการปฏิบัติงาน 

เวลาในการปฏิบติังานของบุคลากรพยาบาล
เหมาะสมกบัลกัษณะงานที7ปฏิบติั 

     

15 การช่วยเหลือผูป่้วยในภาวะฉุกเฉินทนัเวลา      
16 เวลาในการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด 

เช่น ทนัเวลา หรือทาํงานเสร็จภายในเวรเป็นตน้ 
     

17 การปฏิบติังานเป็นไปอยา่งรวดเร็ว ขั<นตอนการ
ปฏิบติังานไมซ่ํ< าซอ้น 
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ภาคผนวก  ฉ 
ตารางวเิคราะห์ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐานจําแนกตามรายข้อ 
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ตารางที� 10 คา่เฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย ตามการรับรู้
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายดา้น· 
 

ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย X    SD ระดบั 

1) การใหค้วามร่วมมือ 4.04 0.64 สูง 
2) ความชาํนาญการ/ความเชี7ยวชาญเฉพาะทาง 4.04 0.69 สูง 
3) ความรู้ที7ทนัสมยั 4.02 0.63 สูง 
4) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ 3.97 0.69 สูง 
5) การจดัการความเสี7ยงและการเปลี7ยนแปลง 3.92 0.59 สูง 
6) การยอมรับความหลากหลาย 3.90 0.68 สูง 

รวม 3.98 0.57 สูง 
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ตารางที� 11 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย ดา้นการให้
ความร่วมมือ  ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนก
ตามรายขอ้ 

 

การให้ความร่วมมือ X   SD ระดบั 

1) ประชุมแลกเปลี7ยนความคิดเห็นแจ้งข่าวสารกับ
บุคลากรอยูเ่สมอ 

4.17 0.73 สูง 

2) ประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆเพื7อให้งานลุล่วงไป
ดว้ยดี 

4.05 0.75 สูง 

3) สามารถทาํงานร่วมกบัทีมผูรั้กษาหรือทีมสนบัสนุน
อื7นไดอ้ยา่งราบรื7น 

3.98 0.77 สูง 

4) ลงมือปฏิบติังานร่วมกบับุคลากรเมื7อมีโอกาส 3.94 0.80 สูง 
รวม 4.04 0.64 สูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



127 
ตารางที� 12 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหัวหนา้หอผูป่้วย ดา้นความ
ชาํนาญการ/ความเชี7ยวชาญเฉพาะทาง  ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

ความชํานาญการ/ความเชี�ยวชาญเฉพาะทาง X   SD ระดบั 

1) มีความรู้ ความเชี7ยวชาญเฉพาะตรงกบังานที7ปฏิบติั 4.14 0.72 สูง 
2) สามารถใชค้วามรู้  ทฤษฎีการพยาบาล ชี< แนะ แกไ้ข   
ปัญหา ในการปฏิบติัการพยาบาลได ้

4.08 0.72 สูง 

3) สามารถถ่ายทอดความรู้ให้บุคลากร สังคมหรือ
ชุมชนได ้

3.98 0.80 สูง 

4) รู้และเขา้ใจงานที7ปฏิบติัและสามารถพฒันางานโดย
ใช้เครื7 องมือต่างๆ เช่น งานวิจัย หรือการพัฒนา
คุณภาพอยา่งต่อเนื7อง เป็นตน้ 

3.97 0.79 สูง 

รวม 4.04 0.69 สูง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



128 
ตารางที� 13 คา่เฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหวัหนา้หอผูป่้วย ดา้นความรู้ที7
ทนัสมยั ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

ความรู้ที�ทนัสมัย X   SD ระดบั 

1) พฒันาตนเองใหท้นัต่อการเปลี7ยนแปลงของความรู้
และเทคโนโลยใีนการรักษาพยาบาล 

4.07 0.73 สูง 

2) พฒันาตนเองทางวชิาการอยา่งต่อเนื7อง 4.06 0.69 สูง 
3) อธิบายใหบุ้คลากรทราบถึงแนวโนม้ในอนาคตที7มี
ผลต่อการปฏิบติังานได ้

4.02 0.74 สูง 

4) จดัระบบการดูแล ทรัพยากร เครื7องมือ เครื7องใชใ้น
หอผูป่้วยใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะผูป่้วยและระบบ
สุขภาพที7เปลี7ยนแปลงไป 

4.01 0.74 สูง 

5) นาํความรู้จากการอบรมมาพฒันาคุณภาพงานอยา่ง
ต่อเนื7อง 

3.97 0.73 สูง 

รวม 4.02 0.63 สูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



129 
ตารางที� 14 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย ดา้นการ
เสริมสร้างพลงัอาํนาจ  ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
จาํแนกตามรายขอ้ 
  

การเสริมสร้างพลงัอาํนาจ X  SD ระดบั 

1) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานระดมสมองเพื7อใหเ้กิดการ
พฒันางาน 

4.02 0.70 สูง 

2) ใหอ้าํนาจผูป้ฏิบติังานในการตดัสินใจเกี7ยวกบังานที7
รับผดิชอบ 

3.99 0.76 สูง 

3) รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของผูป้ฏิบติังาน 3.90 0.82 สูง 
รวม 3.97 0.69 สูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



130 
ตารางที� 15 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหวัหน้าหอผูป่้วย ดา้นการ
จดัการความเสี7ยงและการเปลี7ยนแปลง ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 
  

การจัดการความเสี�ยงและการเปลี�ยนแปลง X   SD ระดบั 

1) วางแผนป้องกนัความเสี7ยงในดา้นการให้บริการแก่
ผูรั้บบริการ และการปฏิบัติงานของบุคลากรที7จะ
เกิดขึ<นไวล่้วงหนา้อยา่งเหมาะสม 

3.96 0.65 สูง 

2) สามารถจดัการความเสี7ยงที7เกิดกบัผูป้ฏิบติังานและ
ผูรั้บบริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.93 0.63 สูง 

3) พฒันางานในหอผูป่้วยใหท้นัต่อการเปลี7ยนแปลง เช่น 
การใชแ้นวคิด Lean management หรือ R2R เป็นตน้ 

3.90 0.77 สูง 

4) ริเริ7มสิ7งใหม่ๆ ที7สอดคลอ้งกบัภารกิจของหน่วยงาน 3.89 0.72 สูง 
รวม 3.92 0.59 สูง 
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ตารางที� 16 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํของหัวหน้าหอผูป่้วย ดา้นการ  
ยอมรับความหลากหลาย ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ 
จาํแนกตามรายขอ้ 

 

การยอมรับความหลากหลาย X   SD ระดบั 

1) มีความคิดสร้างสรรค ์รอบรู้ในงาน 3.95 0.73 สูง 
2) สนบัสนุนใหบุ้คลากรพฒันาตนเองในทกัษะ           
ที7เหมาะสม/เจาะจงกบัขอ้จาํกดัของแต่ละคน 

3.90 0.77 สูง 

3) สนบัสนุนใหบุ้คลากรแสดงความสามารถหรือการ
ปฏิบติังานที7เหมาะสมอยา่งเทา่เทียมกนั 

3.90 0.79 สูง 

4) ยอมรับความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน 3.86 0.80 สูง 
รวม 3.90 0.68 สูง 
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ตารางที� 17 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศองค์การ ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายดา้น 

 

บรรยากาศองค์การ X   SD ระดบั 

1) มาตรฐาน 4.12 0.59 ดี 
2) ความรับผิดชอบ 4.04 0.59 ดี 
3) โครงสร้าง 3.93 0.59 ดี 
4) ความยดึมั7นผกูพนั 3.91 0.64 ดี 
5) การใหก้ารยอมรับ 3.88 0.62 ดี 
6) การสนบัสนุน 3.83 0.66 ดี 

รวม 3.95 0.52 ดี 
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ตารางที� 18 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นมาตรฐาน ตามการ
รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

มาตรฐาน X   SD ระดบั 

1) มีการนาํมาตรฐานวชิาชีพและมาตรฐานโรงพยาบาล
มาใช ้

4.23 0.61 ดี 

2) มีการกาํหนดมาตรฐานเฉพาะในการปฏิบติังานของ
หน่วยงาน 

4.20 0.62 ดี 

3) มีการจดัทาํคูมื่อการปฏิบติังานภายในหอผูป่้วยตาม
มาตรฐานที7ฝ่ายการพยาบาลกาํหนด 

4.11 0.73 ดี 

4) มีการตรวจสอบใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามมาตรฐาน
อยา่งสมํ7าเสมอ 

4.04 0.72 ดี 

5) มีการนาํผลการประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพฒันา
งานใหดี้ขึ<น 

4.03 0.71 ดี 

รวม 4.12 0.59 ดี 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



134 
ตารางที� 19 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองค์การ ดา้นความรับผิดชอบ 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

ความรับผดิชอบ X   SD ระดบั 

1) ความรับผิดชอบของบุคลากรพยาบาลเป็นไปตาม
ขอบเขตกฎหมายวชิาชีพ 

4.15 0.62 ดี 

2) บุคลากรพยาบาลสามารถตดัสินใจดาํเนินการหรือ
แกปั้ญหาในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

4.04 0.68 ดี 

3) มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหก้บับุคลากร
พยาบาลอยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  

4.00 0.67 ดี 

4) มีการมอบหมายความรับผิดชอบใหก้บับุคลากร
พยาบาลอยา่งเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

3.98 0.69 ดี 

รวม 4.04 0.59 ดี 
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ตารางที� 20 คา่เฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้าง ตามการ
รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

โครงสร้าง X   SD ระดบั 

1) มีการกาํหนดขอบเขตการปฏิบติังานของบุคลากรแต่
ละคนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.95 0.75 ดี 

2) มีช่องทางการสื7อสาร เขา้ถึงไดง่้าย 3.94 0.69 ดี 
3) มีการกาํหนดโครงสร้างการบริหารงานไวอ้ยา่ง
ชดัเจน 

3.93 0.66 ดี 

4) มีการประสานงานที7เอื<อต่อการปฏิบติังาน 3.90 0.72 ดี 
รวม 3.93 0.59 ดี 
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ตารางที� 21 คา่เฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นความยึดมั7นผกูพนั
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

ความยดึมั�นผกูพนั X   SD ระดบั 

1) บุคลากรทุกระดบัช่วยกนัดูแลการปฏิบติังานเพื7อ
ชื7อเสียงของหอผูป่้วย 

3.96 0.71 ดี 

2) บุคลากรทุกระดบัภูมิใจที7เป็นสมาชิกของหอผูป่้วยนี<  3.95 0.71 ดี 
3) บุคลากรทุกระดบัมีความยึดมั7นผกูพนัต่อการปฏิบติั
ตามเป้าหมายของหอผูป่้วย 

3.92 0.71 ดี 

4) มีการจดักิจกรรมที7ส่งเสริมความสามคัคีเป็นอนัหนึ7ง
อนัเดียวกนั เช่น การจดังานสังสรรค์ การแข่งขัน
กีฬาสีในหน่วยงาน เป็นตน้ 

3.83 0.79 ดี 

รวม 3.91 0.64 ดี 
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ตารางที� 22 ค่าเฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นการให้การยอมรับ 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

การให้การยอมรับ X   SD ระดบั 

1) บุคลากรพยาบาลไดรั้บการยอมรับวา่เป็นกาํลงั
สาํคญัของหน่วยงาน 

4.04 0.71 ดี 

2) ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในหอผูป่้วยไดรั้บการ
ยอมรับจากหน่วยงานอื7น 

3.95 0.64 ดี 

3) บุคลากรยอมรับในกฎระเบียบ ที7กาํหนดหรือตกลง
ร่วมกนั 

3.93 0.72 ดี 

4) มีการยกยอ่งชมเชย เมื7อบุคลากรปฏิบติังานบรรลุผล
สาํเร็จ 

3.85 0.81 ดี 

5) มีการใหร้างวลับุคลากรพยาบาลที7มีผลงานดีเด่น 3.65 0.87 ดี 
รวม 3.90 0.68 ดี 
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ตารางที� 23 คา่เฉลี7ย ส่วนเบี7ยงเบนมาตรฐาน และระดบับรรยากาศองคก์าร ดา้นการสนบัสนุน 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัในกาํกบัของรัฐ จาํแนกตามรายขอ้ 

 

การสนับสนุน X   SD ระดบั 

1) เมื7อไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานที7ซบัซ้อน จะไดรั้บ
ความช่วยเหลือจากหวัหนา้ และเพื7อนร่วมงาน 

4.00 0.68 สูง 

2) มีการจดัสิ7งแวดลอ้มที7เหมาะสมและปลอดภยัในการ 
ปฏิบติังาน 

3.96 0.76 สูง 

3) มีการสนับสนุนอุปกรณ์ คอมพิวเตอร์ ตาํรา และ
เอกสารเพียงพอสาํหรับคน้ควา้หาความรู้ 

3.81 0.83 สูง 

4) มีการจดั วสัดุ อุปกรณ์ ที7มีคุณภาพพร้อมใช้ในการ
ปฏิบติังาน 

3.79 0.76 สูง 

5) มีงบประมาณสนบัสนุนการจดักิจกรรมต่างๆภายใน
หอผูป่้วยเช่น กิจกรรมคุณภาพ การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

3.60 0.90 สูง 

รวม 3.83 0.66 สูง 
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ประวตัิผู้เขยีนวทิยานิพนธ์ 

 

 นางสาวสุดารัตน์ ชูจิตต์ เกิดวนัที� 1 มกราคม 2519 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญา

พยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหิดล กรุงเทพมหานคร เมื�อ พ.ศ. 2541 และเขา้ศึกษาต่อใน

หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ปีการศึกษา 2551 ปัจจุบนัปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวิชาชีพ              

ที� Premium clinic โรงพยาบาลรามาธิบดี 
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