
 
 
 
 

 

ก

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชัน้ยอดของหวัหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวสุรีย  โพธาราม 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
ปการศึกษา  2547 

ISBN 974-53-2201-6 
ลิขสิทธิ์ของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 



 
 
 
 

 

ข

RELATIONSHIPS BETWEEN SUPER-LEADERSHIP OF HEAD NURSE, TEAM WORK, 
AND EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS AS PERCEIVED BY STAFF NURSES, 

GOVERNMENTAL UNIVERSITY HOSPITALS 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Suree  Photharam 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for  the Degree of Master of Nursing Science in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2004 
ISBN 974-53-2201-6 

 



 
 
 
 

 

ค

หัวขอวทิยานพินธ ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชัน้ยอดของหวัหนาหอผูปวย                      
การทาํงานเปนทีม  กับประสิทธิผลของหอผูปวย                               
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 

โดย   นางสาวสุรีย โพธาราม 
สาขาวิชา  การบริหารการพยาบาล 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. อารียวรรณ  อวมตาน ี
 
 
 
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย อนุมัติใหนับวิทยานิพนธฉบับนี้เปน   
สวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญามหาบัณฑติ 
 
  
 
                         …………………………………………………….คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
  (รองศาสตราจารย  ดร. จินตนา  ยนูิพนัธุ) 
 
คณะกรรมการสอบวิทยานพินธ 
 
 ........................................................................ประธานกรรมการ 
  (รองศาสตราจารย  ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
 
 …………………………………………………….อาจารยที่ปรึกษา 
                              (ผูชวยศาสตราจารย   ดร. อารียวรรณ  อวมตาน)ี 
 
   …………………………………………………….กรรมการ 
  (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุนันท   ศลโกสุม)                                                          
  

 
 



 
 
 
 

 

ง

ส ุร ีย  โพธาราม :ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย                      
การทํางานเปนทีม  กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (RELATIONSHIPS BETWEEN SUPER-
LEADERSHIP OF HEAD NURSE, TEAM WORK, AND EFFECTIVENESS OF 
PATIENT UNITS AS PERCEIVED BY STAFF NURSES, GOVERNMENTAL 
UNIVERSITY HOSPITALS) อาจารยที่ปรึกษา: ผศ.ดร.อารียวรรณ อวมตานี, 110 หนา. 
ISBN 974-53-2201-6. 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 
และประสิทธิผลของหอผูปวย ศึกษาความสัมพันธและปจจัยพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 361 คน  คัดเลือกโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน  เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยคือ  แบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย (Manz and Sims,1989)  แบบสอบถาม
การทํางานเปนทีม (Woodcock, 1989)         และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย (Gibson et al., 1991)     
แบบสอบถามทั้งหมดผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และวิเคราะหหาคาความเที่ยงไดเทากับ 
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 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
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ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญ     
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .57  และ .69 ตามลําดับ p < .05)       
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ของภาวะผูนําชั้นยอด) โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 54.1 (R2 = .541)    ไดสมการในรูปคะแนนมาตรฐานดังนี้ 

ประสิทธิผลของหอผูปวย = .543 การทํางานเปนทีม + .287 การเสริมแรงทางบวก 
จากผลการวิจัยครั้งนี้ แสดงใหเห็นวา การทํางานเปนทีม และการเสริมแรงทางบวก เปนปจจัยที่ชวยเพิ่ม
ระดับประสิทธิผลของหอผูปวย 
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The purposes of this research were to study super-leadership of head nurse, team work, 

and effectiveness of patient units; and to analyze the relationships and predictors of effectiveness of 
patient units as perceived by staff nurses working in governmental university hospitals. Research 
subjects consisted of 361 staff nurses who were selected by multi-stage sampling. The research 
instruments were Super-Leadership of Head Nurse Questionnaire (Manz and Sims, 1989), Team 
Work Questionnaire (Woodcock, 1989), and Effectiveness of Patient Units Questionnaire (Gibson et 
al., 1991). All instruments were tested for the validity and reliability with Cronbach’s Alpha Coefficient 
of .97, 98 and .96, respectively. The data were analyzed by percentage, mean, standard deviation, 
Pearson’s product moment correlation coefficients, and stepwise multiple regression analysis.  

 Major findings were as follows: 
1.  Super-leadership of head nurse, team work, and effectiveness of patient units were at the 

high level ( X  = 3.92, 4.09 and 4.07 respectively). 
2. Super-leadership of head nurse and team work were positively related to effectiveness of 

patient units at p = .05 level (r = .57 and .69 respectively).   
3.  Variables predicting effectiveness of patient units as perceived by staff nurses at p = .05 

were team work and one of six components of super-leadership (reinforcement). These variables 
accounted for 54.1 percent of the variance (R2 = .541). The standardized equation was:  

Effectiveness of patient units = .543 team work + .287 reinforcement 
These findings indicate that team work and reinforcement  increase effectiveness of patient 

units as perceived by staff nurses, governmental university hospitals.   
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บทนํา 
 

บทที่1 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการดูแลรักษา      
ผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรงและวิกฤต รวมถึงภาวะโรคที่ซับซอน ตองพึ่งพาการดูแลรักษาที่ตอง
ใชเทคโนโลยีชั้นสูง เปนหนวยงานที่ใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค                     
มีจาํนวนเตียงตั้งแต 250-2,300 เตียง (มาลีวรรณ เกษตรทัต, 2545: 5) นอกจากนี้ยังเปนแหลง
สนับสนุนดานวิชาการใหแกโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลตาง ๆ ในความดูแล โดยมีเปาหมาย
ในการบริการที่มีคุณภาพมุงสูความเปนเลิศ (กระทรวงสาธารณสุข, 2544) แตการใหบริการของ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐยังพบวา มีปญหาดานบริหารจัดการ และดานคุณภาพการบริการ
ที่ผูใชบริการรูสึกไมประทับใจ (องอาจ วิพุธศิริ และคณะ, 2539: 148) เชน การรองเรียนในเรื่อง
การใหบริการที่ไมมีคุณภาพและมาตรฐาน ทําใหผูใชบริการขาดความปลอดภัย การไมไดรับ    
การเอาใจใสอยางทั่วถึง การไดรับขอมูลดานการพยาบาลรักษาไมเพียงพอ และมีปญหา           
ขอขัดแยงเกี่ยวกับสิทธิของผูใชบริการเมื่อเขารับบริการ (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544: 33) 
และจากการสัมภาษณพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (จงจิต        
เลิศวิบูลยมงคล, 2546) พบวา อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ไมเพียงพอ ขาดอํานาจในการบริหาร
จัดการ ขาดอิสระในการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารไมสนับสนุนสงเสริมเพื่อ 
ความกาวหนาในงาน และระบบงานที่เปลี่ยนแปลงไป  

จากสาระสําคัญในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ที่ระบุชัดเจนถึงสิทธิ
และเสรีภาพดานสาธารณสุขของประชาชน นโยบายพื้นฐานแหงรัฐดานการจัดบริการสาธารณสุข               
การสนับสนุนการมีสวนรวมของประชาชนดานสุขภาพ การกระจายอํานาจสูองคการปกครอง  
สวนทองถิ่น การปองกันและการการตรวจสอบการใชอํานาจรัฐ ดวยเหตุนี้กระทรวงสาธารณสุข             
จึงกําหนดแนวทางการปฏิรูประบบสุขภาพทั้งระบบโดยเปลี่ยนแปลงทั้งเชิงโครงสรางและนโยบาย 
คือ มุงเนนการสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ โดยมุงที่ปจจัยพื้นฐานของการมีสุขภาพดี
ของประชาชน การสรางหลักประกันสุขภาพในการเขาถึงบริการสุขภาพของประชาชน การปฏิรูป
ระบบโครงสรางและกลไกการบริหารจัดการระบบสุขภาพใหมีประสิทธิภาพ โปรงใส ตรวจสอบได 
ปฏิรูประบบการเงินการคลังในลักษณะการเงินการคลังสุขภาพแบบรวมหมู (Collective financial) 
พัฒนากําลังคนดานสุขภาพ พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลของหนวยงานในความรับผิดชอบ
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โดยการสรางตัวชี้วัดผลงาน (Key performance indicators) และติดตามประเมินผลการใช       
งบประมาณแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของงาน (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2543: 46-70; คณะกรรมการ 
อํานวยการจัดทําแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ ฉบับที่ 9, 2544; โกมาตร จึงเสถียรทรัพย และ        
สุมาภรณ แซลิ่ม, 2544) โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจึงตองมีการปรับเปลี่ยนการดําเนินงาน 
โดยการพัฒนาคุณภาพการบริการ เชน การพัฒนาคุณภาพการบริการ การใหบริการเชิงรุก       
เพื่อรองรับระบบบริการที่เปลี่ยนไป ตองมีการปรับนโยบายในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ
ภายใตขอจํากัดของทรัพยากร การใหบริการของโรงพยาบาลสวนใหญเกิดขึ้นที่หอผูปวย     
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปนเครื่องตัดสินความสําเร็จขององคการ (Reddin, 
1970; Robbins, 1990: 48; Sullivan and Decker, 1992) การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย
จะทําใหทราบวาองคการมีศักยภาพเพียงใดและจะตองดําเนินการอยางไรตอไปเพื่อใหผูใชบริการ
ไดรับบริการที่ไดมาตรฐาน เสมอภาค และมีประสิทธิภาพ 

หอผูปวยเปนหนวยงานยอยขององคการพยาบาล ที่ใหบริการกับผูใชบริการโดยตรงเปน
ศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท และเปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพ ประสิทธผิล
ของหอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความ
ตองการของผูใชบริการ รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่บงชี้ไดวาองคการพยาบาลและ
โรงพยาบาลมีความสามารถในการดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1990)  
นอกจากนี้ประสิทธผิลของหอผูปวยถือวา เปนสิ่งสําคัญที่จะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการ
พยาบาลและโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม สอดคลองกับ Carmeron and 
Whetten (1983 cited in Robert, 1993: 55-73) ที่กลาววาการประเมินประสิทธิผลองคการเปน
พื้นฐานที่สําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ อีกทั้งยังทําใหทราบถึงศักยภาพของ 
หอผูปวยวาอยูในระดับใด และตองดําเนินการอยางไรตอไปจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
คือ ผูใชบริการทุกคนไดรับบริการที่มีคุณภาพนั่นเอง การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยนั้น
สามารถประเมินไดหลายดาน (Gibson et al., 1991: 37-39) ไดแก ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความสามารถ
ในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development)  

การประเมินประสิทธิผลองคการเปนสิ่งสําคัญสําหรับบุคคลทั่วไป รวมทั้งผูบริหารองคการ
และผูถือหุนในองคการนั้น ๆ ที่จะตองรับทราบวา องคการของตนมีประสิทธิผลอยูในระดับใด 
(Kinicki and Kreitner, 2003) เพื่อที่จะไดหาแนวทางในการพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมาย           
ที่กําหนดไว ในการศึกษาครั้งนี้ตองการประเมินประสิทธผิลของหอผูปวยในมุมของผูปฏิบตังิาน คอื 
พยาบาลประจําการ ซึ่งเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึงประสิทธิผลของหอผูปวยไดโดยตรงกับ     
ความเปนจริงมากที่สุด จากการทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งมีผูศึกษาไว
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สวนหนึ่งแลวดังนี้ การศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย 
กรุงเทพมหานคร (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544) โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
(บุษบา ประสารอธิคม, 2543) โรงพยาบาลศูนย (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) โรงพยาบาลทั่วไป 
(สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544) และโรงพยาบาลชุมชน (ประภารัตน แบขุนทด, 2544) จาก         
การศึกษาที่กลาวมาทั้งหมดพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง คือมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 
3.64 ถึง 3.97 ซึ่งยังไมถือวาอยูในระดับที่สูงที่สุด คือมีคาเฉลี่ยระหวาง 4.50 ถึง 5.00 ดังนั้นจงึตอง
มีการพัฒนาประสิทธิผลของหอผูปวยใหอยูในระดับสูงที่สุด เพื่อใหบริการแกผูใชบริการใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น นอกจากนี้ในสวนของประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวม ยังไมมีผูใดศึกษาวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับใด ดังนั้น     
จึงตองการศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และศึกษาเพิ่มเติม
วายังมีปจจัยอะไรอีกบาง ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อเปนแนวทางใน      
การสงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุดตอไป 

การเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ จากแนวคิดของ Manz 
and Sims (1989) กลาววาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับภาวะผูนําชั้นยอด ซึง่ 
ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยหนึ่งที่อาจสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยได 
เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูดูแลบุคลากรที่ใหบริการโดยตรงแกผูใชบริการ และผูใชบริการ   
จะรับรูวาโรงพยาบาลมีคุณภาพหรือไม ขึ้นอยูกับภาวะผูนําและการบริหารจัดการของหัวหนา         
หอผูปวย จึงถือไดวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาคุณภาพการบริการ 
(Clark and Shea, 1979) และหัวหนาหอผูปวยยังเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญ เพราะ
เปนผูบริหารและเปนผูปฏิบัติการที่ใกลชิดกับบุคลากรทุกประเภท ทุกระดับรวมทั้งผูปวยมากที่สุด 
อีกทั้งกิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินอยูในหอผูปวยจะอยูในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนา
หอผูปวยทั้งสิ้น (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) จากสภาพการณปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วในดานนโยบายการเมือง การปฏิรูประบบราชการและความคาดหวังของผูใชบริการเพิ่มข้ึน 
จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองใชภาวะผูนําชั้นยอด ซึ่งเปนภาวะผูนําที่เหมาะสมในยุคนี้ (Manz 
and Sims, 1989; 220-223) ที่จะตองสามารถนําลูกนองใหนําตนเองได โดยมีองคประกอบ 6 ดาน 
คือ การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน (Modeling) การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน (Setting 
goals) การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน (Guidance) การสนับสนุนและใหกําลังใจ 
(Encouragement) การเสริมแรงทางบวก (Reinforcement) และการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน 
(Rewards) แนวคิดดังกลาวไดถูกนําไปใชในการเพิ่มผลผลิต คุณภาพ และสรางความพึงพอใจ 
ใหแกลูกคาและพนักงานองคการธุรกิจหลายแหง เชน 3M, Hewlett-Packard และNokia (Manz 
and Sims, 1989)  สงผลใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายและเปนองคการชั้นเลิศ ซึ่ง
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สอดคลองกับการศึกษาของ Eldemire (2004) ที่ศึกษาภาวะผูนําชั้นยอดในกลุมผูบริหารฝาย
ปกครองของสถาบันการศึกษาในรัฐเเมธธาซูเสทจํานวน 32 คน พบวาผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนํา
ชั้นยอดสงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นเมื่อหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําชั้นยอดแลวก็อาจสงผลตอประสิทธิผล
ของหอผูปวยไดเชนเดียวกัน 
 นอกจากนี้ ประสิทธิผลของหอผูปวยจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยการทํางานเปนทีมซ่ึงมี     
ความสําคัญและจําเปนกับงานบริการการพยาบาล เนื่องจากลักษณะงานพยาบาลมีตั้งแต    
ระดับงายถึงระดับซับซอนคละกันไปตามสภาพและปญหาของผูปวย การทํางานเปนทีมเปนวิธีที่ดี
ที่สุดวิธีหนึ่ง ที่จะใหการพยาบาลแกผูปวยไดอยางครอบคลุมทั้ง ดานรางกาย จิตใจ สังคม      
สภาพแวดลอม และรับผิดชอบผูปวยอยางตอเนื่อง 24 ชั่วโมง มีการวางแผนการพยาบาลและ 
ปรับปรุงใหทันเหตุการณอยูตลอดเวลา รวมทั้งมีการสงตอขอมูลเพื่อใหมีการดูแลอยางเหมาะสม
ตามสภาพการณของผูปวยแตละคน ซึ่งสอดคลองกับ ผลการสํารวจการใหการพยาบาลของ        
โรงพยาบาลตาง ๆ ในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา มีการใชรูปแบบการทํางานเปนทีมมากที่สุด 
(Sullivan and Decker, 1992) นอกจากนี้พฤติกรรมการทํางานของบุคคลเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอ
ความสําเร็จหรือความลมเหลวของงาน (อรุณ รักธรรม, 2537: 220) พยาบาลประจําการถือเปน 
ตัวจักรสําคัญที่สุดในการสรางงานที่มีคุณภาพใหกับองคการพยาบาล (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 
56) ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา ประสิทธิผลของหอผูปวยเกิดจากพยาบาลประจําการที่เปนผูปฏิบัติ 
การพยาบาลเปนทีม 
 แนวคิดการทํางานเปนทีมมีความสําคัญและเปนที่นิยมในประเทศที่ประสบความสําเร็จใน
การพัฒนาคุณภาพ อาทิเชน ญี่ปุน อเมริกา แคนาดา เปนตน สิ่งสําคัญ คือ สมาชิกจะตองมี
ความสามารถในการทํางานรวมกับทีม  มีความชอบในการทาํงานเปนทีม มีความไวใจซึ่งกันและ
กัน มีความสามัคคี ใหความชวยเหลือเกื้อกูลกันและรวมมือกันในการทํางานเพื่อผลงานที่มี
ประสิทธิผล (วารี พลูทรัพย, 2544; Gibson et al., 1991: 277; Pederson and Easton, 1995; 
34)  จากแนวคิดของ Woodcock (1989)  การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลที่มีเปาหมายและ
วัตถุประสงคเดียวกัน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของการทํางานเปนทีม มีองคประกอบ 7 ดาน คือ การ
รับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ (Balance roles) การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย (Clear objectives and agreed goals) การเปดเผยและการเผชิญหนา
กันเพื่อแกปญหา (Openness and confrontation) การใหความรวมมือและการใชความขัดแยง
ในทางสรางสรรค (Co-operation and conflict) การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ 
(Regular review) การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี (Sound inter-group relations)        
การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communications) และจากการศึกษาการทํางานเปนทีมในสาขาวิชา
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การบริหารการพยาบาลที่ผานมา พบวา การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอ 
ผูปวย (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544; ประภารัตน แบบขุนทด, 2544; สมสมร เรืองวรบูรณ, 
2544; วารี พลูทรัพย, 2544; ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545)  

จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงประสิทธิผลของ
หอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐวาอยูในระดับใด ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอ    
ผูปวย การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐหรือไม เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาล
ไดสรางเสรมิใหเกิดประสิทธิผลในหอผูปวยและในองคการตอไป  

 
ปญหาการวิจัย 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย และการทํางาน          
เปนทีมตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  อยูในระดับใด 

2. ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับ     
ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
หรือไม 

3. ตัวแปรใดบาง ที่สามารถรวมพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย    ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย และ      
การทํางานเปนทีม  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน
เปนทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

3. เพื่อศึกษาภาวะผูนําชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีมในการรวมกนั
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 หอผูปวยเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท เปนจุดแหงการสรางสรรค
คุณภาพ ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความตองการของ  
ผูใชบริการ รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่บงบอกวาองคการมีความสามารถในการดําเนินการให
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbin, 1990) จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่
สามารถสงผลตอประสิทธิผลขององคการ  ไดแก ภาวะผูนําชั้นยอด และการทํางานเปนทีม                
ดังรายละเอียด ดังนี้ 

ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย จากแนวคิดภาวะผูนําชั้นยอดของ Manz and 
Sims (1989) อธิบายวา ผูนําชั้นยอดคือผูที่นําคนอื่นเพื่อใหเขานําตนเอง  ดวยการทําตวัเหมือน
เปนครูและผูฝกสอน โดยใชวิธีการสรางแรงบันดาลใจผูอ่ืนเห็นคุณคาของตนเอง และเชื่อมั่นวา  
ตนเองสามารถปฏิบัติงานไดดี (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545) ผูนําตองมีความกลาเสี่ยงเกี่ยวกับคน
จะตองมีความเชื่อวา ถาเปดโอกาสใหเขาไดนําตนเองแลวผูใตบังคับบัญชาก็จะพัฒนาตนเองได
เต็มศักยภาพสูงสุดที่เขามี และจะทํางานนั้นไดดวยตนเองอยางไดผลสูงสุด ดังนั้นรูปแบบ       
ภาวะผูนําชั้นยอดนี้เปนรูปแบบที่เฉพาะสําหรับองคการในยุคศตวรรษที่ 21 (Manz and Sims, 
2000)  และนําไปใชในองคการทุกประเภท    ซึ่งประกอบดวย  การเปนแบบอยางในการปฏบัิตงิาน 
การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนใหกําลังใจ            
การเสริมแรงทางบวก และการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหเพิ่มผลการปฏิบัติงาน (Manz 
and Sims, 1989: 220-223) และจากการศึกษาของ Eldemire (2004) ที่ศึกษาภาวะผูนําชั้นยอด
ในกลุมผูบริหารฝายปกครองของสถาบันการศึกษาในรัฐเเมธธาซูเสทจํานวน 32 คน  พบวา           
ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอด สงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงาน 
และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  

การทํางานเปนทีม เปนการปฏิบัติงานรวมกันของกลุมบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ (Woodcock, 1989: 3-4) และประสิทธิผลของงานไดมาจากการรวมพลงัของแตละบุคคล
ในทีม โดยรวมมือประสานกันในการแสดงตามบทบาทหนาที่ของตน (Gibson et al., 1991)     
จากการศึกษาของ จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ซึ่งทําการศึกษากับพยาบาลประจําการใน 
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยและเปนตัวแปรพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย
ไดรอยละ 48.3 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่พบวา การทํางาน
เปนทีมโดยใชกระบวนการกลุมทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยเพิ่มข้ึน ซึ่งครอบคลุมดาน
ประสิทธิภาพบริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการยืดหยุน ดังนั้น  
จึงอาจกลาวไดวา การทํางานเปนทีมที่มีกระบวนการที่ดีจะนํามาซึ่งประสิทธิผลของหอผูปวย 
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  ในการศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดการทํางานเปนทีมของ Woodcock (1989) ที่มี
องคประกอบ 11 ดาน   และมี 7 ดานซึ่งสอดคลองกับลักษณะการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ ดาน
การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผยและ
เผชิญหนาเพื่อแกปญหา ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค   ดาน
การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี และ
ดานการติดตอส่ือสารที่ดี   
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1.  ภาวะผูนําชั้นยอดของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ  
 2.  การทาํงานเปนทมี มีความสัมพนัธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  
 3.  ภาวะผูนําชั้นยอดของหวัหนาหอผูปวย โดยศึกษาแยกตามองคประกอบยอย ไดแก 
การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทาง         
ในการปฏิบัติ งาน  การสนับสนุนและใหกําลังใจ  การเสริมแรงทางบวก  การใหรางวัล                   
ในการปฏิบัติงานการทํางานเปนทีม สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย           
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
ขอบเขตการวิจัย 

1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี ้ คือ พยาบาลประจําการหอผูปวยโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลยัของรัฐ จํานวน 5 แหง 

2.  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐที่มี
ประสบการณ การทาํงานตัง้แต 1 ปขึ้นไป ที่ไดจากการสุมตัวอยาง จาํนวน 385 คน 

3.  ตัวแปรที่ศึกษา  
                 3.1 ตัวแปรตน คือ 
 3.1.1 ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
 3.1.2 การทํางานเปนทีม 
                 3.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย   
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย (Effectiveness of a patient unit) หมายถึง ผลลัพธที่ดีของ
หอผูปวยที่สามารถดําเนินงานใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยคํานึงถึงการตอบสนอง 
ความตองการของผูใชบริการและสังคม มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากร            
ทางการพยาบาลในหอผูปวยมีความพึงพอใจ วัดตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดย                    
ใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ประกอบดวย 5 ดาน คือ 
 1.1  ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถงึ ปริมาณ และคุณภาพของ 
การใหบริการผูปวยไดตามมาตรฐานวิชาชีพ สามารถตอบสนองตอปญหาของผูปวย ทาํใหผูปวย
อาการทุเลาปลอดภัยจากภาวะเสีย่ง และภาวะแทรกซอนที่อาจจะเกิดขึ้น 
 1.2  ประสิทธภิาพการบริการ (Efficiency) หมายถึง การใชทรัพยากรอยางคุมคา  และ 
คุมทุนทั้งทางดานบุคลากร เวลา วัสดุอุปกรณ ในการใหบริการผูปวยโดยคํานึงถึงตนทุน          
ทางการพยาบาล อัตราการครองเตียง จํานวนวันนอน คาใชจายของผูปวยแตละราย และการใช
อุปกรณทางการแพทยใหเกิดประโยชนสูงสุด  
  1.3 ความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถงึ ความรูสึกทางบวกของพยาบาล 
ประจําการในหอผูปวยที่มีตองาน โดยมคีวามรูสึกพึงพอใจในดานความสาํเร็จของงาน การไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงาน การไดปฏิบัติงานที่มีลักษณะทาทาย และงานที่ไดรับมอบหมายตรงกบั
ความสามารถของตน  และความกาวหนาในงาน   
 1.4  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) หมายถึง การยอมรับตอการ 
ปรับเปลี่ยนวิธกีารปฏิบัติงาน และระเบยีบใหม ๆ ดวยความรวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณ   เพื่อ
พัฒนาบริการพยาบาลที่สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล   
 1.5 การพัฒนา (Development) หมายถึง การที่หอผูปวยมีแผนการพัฒนาบุคลากร 
โดยที่พยาบาลประจําการไดรับการสงเสรมิใหมีการพัฒนาโดยวิธกีารตาง ๆ ไดแก การฝกอบรม  
การเขารวมสมัมนา การประชุมวิชาการ การใหโอกาสลาศึกษาตอ การสอนงาน ตลอดจนการให
เวลาและโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
 2. ภาวะผูนาํชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย (Super-Leadership of head nurse)  หมายถงึ 
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย ที่สะทอนถึงการทําใหพยาบาลประจําการสามารถนําตนเองไดใน   
การปฏิบัติงาน  ซึ่งประกอบดวย  การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน  การตั้ ง เปาหมาย                     
ในการปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและใหกําลังใจ การเสริมแรง
ทางบวก และการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน โดยใชแบบสอบถามวัดการรับรูของพยาบาล    
ประจําการตอพฤติกรรมของหวัหนาหอผูปวยที่แสดงถึงความเปนผูนําชั้นยอด สรางขึ้นตามแนวคิด
ของ Manz and Sims (1989) ประกอบดวย 6 ดาน คือ 
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    2.1 การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน (Modeling) หมายถงึ พฤติกรรมของหัวหนา 
หอผูปวยที่แสดงถึง การปฏิบัติตนเปนแบบอยาง มีวธิีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ เสียสละ
เวลา แรงกายแรงใจ 

 2.2 การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน (Setting goals) หมายถงึ พฤติกรรมของหัวหนา
หอผูปวยที่แสดงถึง การใหพยาบาลประจําการมีสวนรวมในการกาํหนดเปาหมายของงาน เพื่อให
สามารถปฏิบตัิงานไดโดยปราศจากการควบคุมกํากับดูแลอยางใกลชดิ 
  2.3 การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน (Guidance) หมายถึง พฤติกรรมของ                    
หัวหนาหอผูปวยที่แสดงถึงการใหความรูโดยการสอนและแนะนํางานหรือการใชอุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใชในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการชี้แนะแนวทางการตัดสินใจและการแกปญหา             
การปฏิบัติงาน 
      2.4  การสนับสนนุและใหกําลงัใจ (Encouragement) หมายถงึ พฤติกรรมของหวัหนา
หอผูปวยที่แสดงถึง การใหกาํลังใจ การรับฟงความคิดเหน็ การใหโอกาสพยาบาลประจําการแสดง
ศักยภาพออกมาไดอยางเต็มที่ รวมถงึการสนับสนนุทรพัยากรในการปฏิบัติงาน 

   2.5 การเสรมิแรงทางบวก (Reinforcement) หมายถงึ พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยที่
แสดงถงึการสนับสนนุใหพยาบาลประจําการมีความเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ สรางแรงบนัดาลใจใหมีความมุงมัน่ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
การใหอิสระในการปฏิบัติงานและการใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรค 

 2.6  การใหรางวัลในการปฏบิัติงาน (Rewards) หมายถงึพฤตกิรรมของหวัหนาหอผูปวย 
ที่แสดงถึงการยกยองชมเชย แสดงการยอมรับ การพิจารณาความดีความชอบตามผลการ
ปฏิบัติงานใหโอกาสพัฒนาตนเอง  

         3.  การทํางานเปนทีม (Team work) หมายถึง การรวมกันทาํงานของบุคลากร  
 ทางการพยาบาลภายในทีมการพยาบาล ใหการพยาบาลที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ      
เพื่อสนองความตองการของผูใชบริการ และใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวรวมกัน โดย                 
ใชแบบสอบถามวัดการรับรูของพยาบาลประจําการ ซึ่งปรับปรุงจากแบบสอบถามของ ดวงจันทร 
วงษสุวรรณ (2546) ที่สรางตามแนวคิดของ Woodcock (1989) ประกอบดวย  7 ดาน คือ   
  3.1  การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ (Balance roles) หมายถึง การที่พยาบาลมี
ความรับผิดชอบในหนาที่ของตน และสามารถแสดงบทบาทที่แตกตางกันในแตละครั้งที่ไดรับ
มอบหมายไดเปนอยางดี รับรูวาทุกคนมีความสําคัญตอทีมการพยาบาล และสามารถรับผิดชอบ
ในหนาที่ของตนอยางเต็มความสามรถ 
  3.2 การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน และสอดคลองกับเปาหมาย (Clear 
objectives and agreed goals) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรวมกันตั้งวัตถุประสงคใน 
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การปฏิบัติงานที่สอดคลองกับนโยบายขององคการพยาบาล โดยวัตถุประสงคดังกลาวมีความ
ชัดเจนเขาใจงาย ทุกคนใหการยอมรับ และเต็มใจที่จะทําตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
  3.3 การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and confrontation)          
หมายถึงการที่พยาบาลประจําการสามารถแสดงความรูสึก ความคิดเห็นของตนตอการทํางานได
อยางเปดเผยจริงใจตอกัน มีความเชื่อมั่นและไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับความคิดเห็นใหม ๆ   
เต็มใจในการแกปญหา มีการสื่อสารใหขอมูลยอนกลับเพื่อการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เปน
ประโยชนตอการทํางานใหทุกคนในทีมรับทราบ  และเมื่อมีปญหาในการปฏิบัติงานเกิดขึ้นทุกคน
แสดงความคิดเหน็เพื่อหาแนวทางในการแกไขปญหา 
  3.4 การใหความรวมมือและจัดการความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co-operation  
and conflict) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีความรวมมือกันในการทํางานเปนทีมพรอมที่
จะสนับสนุนและเสริมสรางทักษะ ความรู ความสามารถใหแกกัน เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น
ในขณะปฏิบัติงาน ทุกคนยอมรับวาความขัดแยงนั้นเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดเสมอ มีการใชความขัดแยง
ที่เกิดขึ้นในทางสรางสรรค โดยนําความขัดแยงนั้นมาแสวงหาแนวทางแกไขปญหารวมกัน       
     3.5  การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ (Regular review) หมายถึง การที่
พยาบาลประจําการมีการประชุมปรึกษาเกี่ยวกับการทํางานอยางสม่ําเสมอ มีการแลกเปลี่ยน
ประสบการณซึ่งกันและกัน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพื่อแกไขขอบกพรอง
ตาง ๆ ทุกคนรวมกันแสวงหาแนวทางใหม ๆ เพื่อนํามาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
  3.6 การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี (Sound inter-group relations)  หมายถึง
การที่พยาบาลประจําการมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันมีการแสดงออกในลักษณะของความเปนมิตร   
มีการแลกเปลี่ยนและรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน พรอมที่จะทําความเขาใจในปญหาของผูอ่ืน   
มีความจริงใจและพรอมที่จะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

3.7 การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communications) หมายถึง การที่พยาบาล    
ประจําการมีการติดตอส่ือสารกันอยางตรงไปตรงมา สะดวกและรวดเร็ว รูปแบบ การติดตอสื่อสาร
ที่ชัดเจน เปนผูฟงที่ดี  มีการรับฟงซึ่งกัน และกัน ใชภาษาคําพูดและภาษาทาทางไดสอดคลองกัน 
            4. พยาบาลประจําการ (Staff nurse) หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาพยาบาล    
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป และขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาล และ       
ผดุงครรภชั้นหนึ่ง จากสภาการพยาบาล เปนพยาบาลระดับปฏิบัติการและไมดํารงตําแหนง       
ทางการบริหาร  ที่ปฏิบัติงานที่แผนกหอผูปวยในในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 1 ปข้ึนไป 
 5. โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ (Governmental university hospital) หมายถงึ     
โรงพยาบาลในสังกัดทบวงมหาวิทยาลยัของรัฐ ไดแก โรงพยาบาลศิริราช    โรงพยาบาลรามาธิบดี  
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โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลศรีนครินทร           
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ-
รัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั                                                                    

1. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาล เพือ่กําหนดนโยบายในการพฒันาและ
สงเสริมการดําเนนิงานของหอผูปวยเพื่อใหเกิดประสทิธภิาพและประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น ซึง่จะสงผล
ใหผูใชบริการไดรับบริการที่มคีุณภาพ 

2.  เพื่อเปนแนวทางในการประเมินประสทิธิผลของหอผูปวย 
3.  เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการศึกษาวิจัยประสิทธิผลของหอผูปวยตอไป 



  

บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การวิจัยเพื่อศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย          
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิดทฤษฎี จากตํารา เอกสาร บทความ และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญที่เปนประโยชนตอการวิจัยและนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1  ภาระกิจโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.2  หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

  2. ประสิทธิผลขององคการ 
2.1  ความหมายประสิทธิผลขององคการ 
2.2  แนวคิด / ทฤษฎีประสิทธิผลขององคการ 
2.3  แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
2.4  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 

  3. ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
3.1 ความหมายภาวะผูนําชั้นยอด 
3.2 แนวคิด / ทฤษฎีภาวะผูนําชั้นยอด  
3.3 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล 
 ของหอผูปวย 
3.4 การประเมินภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 

  4. การทํางานเปนทีม 
4.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม 
4.2 แนวคิด / ทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
4.3 ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
4.4 การประเมินการทํางานเปนทีม 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
    1.1 ภาระกิจโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
           โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  คือ  โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้ งขึ้น  โดยให              
คณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูควบคุมการบริหารดําเนินการตลอดจนบริการ       
ทางดานสุขภาพแกประชาชนเปนสถานที่ใหบริการแกประชาชน  ทั้งในสวนกลาง และสวนภูมิภาค  
มีจํานวนเตียงตั้งแต 250 เตียงถึง 2,300 เตียง (มาลีวรรณ  เกษตรทัต, 2545: 5) ปจจุบัน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีจํานวน  7 แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช 
มหาวิทยาลัยมหิดล โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวัด
ปทุมธานี โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาบรมราชกุมารีฯ จังหวัดนครนายก 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร  
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร  และโรงพยาบาลศรีนครินทร  มหาวิทยาลัยขอนแกน 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิเปนสถานบริการสุขภาพ
สําหรับการใหบริการในระดับสูง ทําการตรวจรักษาโรค และใหบริการแกประชาชนทั่วไป           
โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสุขภาพที่ซ้ําซอน ที่ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา       
บุญทอง, 2542)  รวมทั้งการใหการรักษาทางไกลที่ตองใชการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยีในภาวะที่มี
การเปลี่ยนแปลงทางองคการสุขภาพ  โรงพยาบาลของรัฐมีแนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการ
จากระบบของราชการ (ชุษณะ มะกรสาร, 2541: 138 อางใน นิยะดา ผุยเจริญ, 2545) ดังนั้น    
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐก็ไดรับผลกระทบไปดวย ซึ่งการเปนอิสระในการบริหารจัดการ
จากระบบของราชการ จะตองมีการแขงขันกับภาคเอกชน ในการใหบริการสุขภาพแกประชาชน
มากยิ่งขึ้น มีการตื่นตัวดานกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ (ณัชนันท บุญดานกลาง, ยุพิน    
อังสุโรจน และเพ็ญพักตร อุทิศ, 2545) ดวยเหตุผลดังกลาว โรงพยาบาลจึงจําเปนตองเตรียม
ความพรอมเพื่อความอยูรอดขององคการและการพัฒนาที่ยั่งยืนในอนาคตอีกทั้งยงัตองดาํเนนิการ
ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549) ซึ่งมุงเนน
คนเปนศูนยกลางการพัฒนา  เนนเศรษฐกิจพอเพียงและอื่น ๆ โรงพยาบาลตองมีการทบทวน
ระบบงาน ปรับปรุงระบบพัฒนาและดูแลคุณภาพของระบบใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
มีขึ้น ระบบขอมูลขาวสารที่เหมาะสม อุปกรณ เคร่ืองมือเครื่องใช และเทคโนโลยีที่ทันสมัยเปน
ส่ิงจําเปนและเปนเครื่องมือในการรับรองการบริหาร การปรับปรุงระบบงานตลอดจนการสนับสนุน
เพื่อสงเสริมใหบุคลากร เกิดการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของโรงพยาบาลใหดยีิ่งขึ้นตอไป 
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บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยเปนสถานที่ใหบริการสุขภาพอนามัย ทั้ง 4 

ดานคือ สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และฟนฟูสภาพ เปนสถานที่ศึกษา 
เผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน และสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงานเพื่อ
สนับสนุนใหเกิดการบริการสุขภาพอนามัยที่ดี (อารี สุจิมนัสกุล, 2533: 14) จะตองมีการปรับปรุง
และพัฒนาเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล (ชุษณะ มะกรสาร, 2541: 144; ชาญวิทย ทระเทพ และคณะ, 2543: 23;  
นิยดา ผุยเจริญ, 2545) โดยเฉพาะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลในระดับ  
ตติยภูมิ  ที่ตองใชขอมูลขาวสารในการจัด บริการดานสาธารณสุขใหผูใชบริการ 

นอกจากนี้โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   เปนสถานบริการสุขภาพ    ที่ใหบริการทาง
สุขภาพในระดับตติยภูมิ ผูเลือกใชสถานบริการนี้เมื่อมีอาการเจ็บปวยรุนแรง ตองการการดูรักษา
จากผูชํานาญเฉพาะทาง และทั้งกรณีที่เจ็บปวยไมรุนแรง แตตองการหายเร็วขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 
2543: 63) การพยาบาลในระดับตติยภูมิเปนการบริการสุขภาพแกประชาชนทุกวัย ที่เนนการแกไข
ปญหาความเจ็บปวยและผลกระทบจากความเจ็บปวยที่ซับซอน รุนแรงจนถึงวิกฤติ ตองการ   
ความชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพที่มีความรูความสามารถเฉพาะทาง ใชเทคโนโลยีข้ันสูง
ในการสืบคน การชวยเหลือเพื่อปองกัน แกไขปญหา การดูแลในระดับตติยภูมิยังครอบคลุมถึง    
การปองกันการเจ็บปวยซ้ํา การฟนฟูสภาพเพื่อใหประชาชนมีศักยภาพสูงสุดหลังการเจ็บปวย      
มีคุณภาพชีวิตที่ดี นอกจากนี้การดูแลในระดับนี้จะตองมีระบบการดูแลตอเนื่อง และการสงตอที่มี
ประสิทธิภาพ ระหวางสถานบริการในระดับเดียวกันและตางระดับ และมีการถายทอดเทคโนโลยี
ระหวางกัน (ทัศนา บุญทอง, 2543: 73)  

 
1.2 หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

หอผูปวยนับวาเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล เพราะเปนหนวยงานที่ใหบริการ
โดยตรงแกผูใชบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล ซึ่งตองใหการวินิจฉัยโรคและ
รักษาพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง โดยมีแพทย พยาบาล และเจาหนาที่อ่ืน ๆ         
ผลัดหมุนเวียนกันทําหนาที่รับผิดชอบ และประสานงานกับฝายตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อใหบริการที่ดี 
ที่สุด และไดรับความพึงพอใจทั้งแกผูปวยและญาติ 

1.2.1 การจําแนกประเภทของหอผูปวย 
         การบริการพยาบาลภายในหอผูปวยเปนการจัดการบริการเพื่อใหการดูแลผูปวย ซึง่

มีการจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตาง ๆ ตามลกัษณะผูปวยไดดังนี ้(สุโขทัยธรรมาธิราช, 2527; 
กระทรวงสาธารณสุข, 2528, 2530)  

 1.2.1.1 หอผูปวยแผนกอายุรกรรม มหีนาที่ความรับผิดชอบคือใหการดูแลรักษา 
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พยาบาลผูปวยที่มีอายุตั้งแต 14 ปข้ึนไป ที่มีปญหาทางอายุรกรรม 

1.2.1.2  หอผูปวยแผนกศัลยกรรม มหีนาที่ความรับผิดชอบ คือ ใหการดูแล 
รักษาพยาบาลผูปวยที่ตองรักษาดวยการผาตัดเปนสวนใหญ ซึง่มีโรคบางประเภทที่เปนสวนนอย
ของแผนกศัลยกรรมที่รักษาโดยการใชยา เชนเดียวกับการรักษาทางอายุรกรรม 
 1.2.1.3  หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก มีหนาที่ความรับผิดชอบ  คอื  ใหการดูแล 
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอตอตาง ๆ 
 1.2.1.4  หอผูปวยแผนกสูติ-นรีเวชกรรมแบงเปน งานสตูิกรรมมีหนาที่ความรับ 
ผิดชอบคือ ใหบริการดูแลสุขภาพของหญิงตั้งครรภ บริการคลอดและดูแลหลังคลอดจนหญิงนั้น
พรอมที่จะออกจากโรงพยาบาล   และงานนรีเวชกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือใหบริการดูแล
รักษาโรคเฉพาะสตรี  ซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของอวัยวะสืบพันธุของสตรี 
  1.2.1.5 หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการดูแล
รักษาพยาบาลผูปวยที่มีอายุต่ํากวา 14 ป ถาผูปวยตองไดรับการผาตัด สวนใหญมักจะพักใน
สังกัดของแผนกศัลยกรรมแตแยกอยูกับผูปวยผูใหญ 

1.2.1.6  หอผูปวยแผนกจักษุ โสต คอ นาสิก แบงเปนงานจักษุ มีหนาที่ความ 
รับผิดชอบ คือ ใหการบริการรักษาพยาบาลผูปวยโรคตา ที่ไมสามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได  
และงานโสต คอ นาสกิ มหีนาที่ความรบัผิดชอบคือ ใหการบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรค
เกี่ยวกับห ูคอ จมูก ที่ไมสามารถรักษาทีห่นวยผูปวยนอกได 
  1.2.1.7 หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนัก มีหนาที่ความรับผิดชอบ คือ ใหการ
บริการรักษาพยาบาลผูปวยที่มีอาการหนัก ซึ่งเมื่อไดรับการรักษาพยาบาลจากหนวยนี้แลว คิดวา
มีโอกาสที่จะรอดชีวิตไดมากกวาการรักษาพยาบาลในหอผูปวยทั่วไป 
 1.2.1.8 หอผูปวยพิเศษ มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการบริการรักษาพยาบาล
ผูปวยดวยโรคของแผนกตาง ๆ ที่มีความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษ ตามเกณฑการ
รับผูปวยของแตละโรงพยาบาล ซึ่งอาจมีลักษณะเปนหองหรือเปนมานก็ได 

1.2.2 ลักษณะงานพยาบาลในหอผูปวย  
 การปฏิบัติการพยาบาลภายในหอผูปวย เปนงานที่อยูในความรับผิดชอบของ
พยาบาล    ซึ่งมีลกัษณะงานดังนี้ (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2525) 
   1.2.2.1 การรับผูปวยใหมหรือรับยายจากหอผูปวยอื่น หมายถึงเมื่อผูปวยตองเขามา
พักรักษาตัวในโรงพยาบาล พยาบาลใหการตอนรับและประเมินอาการเจ็บปวย โดย ซักประวัติการ
เจ็บปวยและการตรวจรางกายเบื้องตน เชน กรณีที่ผูปวยมาดวยอาการหายใจหอบเหนื่อย 
พยาบาลตองตรวจโดยการใชอุปกรณในการฟงเสียงบริเวณปอดจากทรวงอกภายนอก เปนตน 
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1.2.2.2 การวางแผนการพยาบาล หมายถึง การเขียนขอแนะนํากิจกรรม           

การพยาบาลที่ตองปฏิบัติตอผูปวยตามสภาพปญหาของผูปวย ซึ่งสามารถชวยใหการพยาบาล     
มีคุณภาพตรงตามความตองการของผูปวย ในการวางแผนการพยาบาลไดมาจากรวบรวมขอมูล
ตาง ๆ ในขณะเยี่ยมตรวจผูปวยมาวิเคราะหปญหา และวางแผนการแกไขใหเหมาะสมสอดคลอง
กับปญหานั้น 
 1.2.2.3  การปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลแก     
ผูปวยตามแผนการรักษา เชน แจกยา ทําแผล ใหสารน้ํา การสวนปสสาวะ เปนตน 

1.2.2.4   การปองกัน หมายถึง การปองกันการแพรกระจายเชื้อที่อาจเกิดขึ้น จาก
ผูปวยรายหนึ่งมายังผูปวยอื่นหรือบุคลากรที่ใหการดูแล รวมถึงการปองกันอุบัติเหตุที่มี โอกาส
เสี่ยงที่จะเกิดกับผูปวย  เชน  การตกเตียง  การปองกันผูปวยฆาตัวตาย  และการปองกัน           
ความผิดพลาดทางการรักษา เปนตน 

1.2.2.5  การฟนฟูและสงเสริมสุขภาพ หมายถึง การชวยใหผูปวยไดชวยเหลือ
ตนเองตั้งแตในระยะเริ่มตนหลังจากการเจ็บปวยหรือผาตัด เพื่อใหผูปวยฟนฟูสภาพรางกายได
ดังเดิมและชวยใหผูปวยสามารถชวยเหลือตนเองไดตามศักยภาพของแตละบุคคล ซึ่งกิจกรรมเพื่อ
สงเสริม   สุขภาพในหอผูปวยประกอบดวย การสงเสริมใหออกกําลังกาย สงเสริมการนันทนาการ 
และการใหคําปรึกษาเพื่อฟนฟูสุขภาพ 
 1.2.2.6  การรวมมือประสานงาน หมายถึงพยาบาลตองทําการติดตอประสานงานในกิจกรรม
ที่เกี่ยวของกับบุคลากรอื่น ทั้งภายในหอผูปวยหรือหนวยงานอื่น นอกจากนี้ยังใหความรวมมือใน
การวางแผนงาน รายงานผลการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานรวมกับทีมสุขภาพในการนําไปสู
เปาหมายการบริการที่มีประสิทธิภาพ 

 1.2.2.7  การวางแผนเพื่อจําหนายผูปวย หมายถึง พยาบาลตองเปนผูวางแผน   
การพยาบาลตอเนื่องในการสงผูปวยกลับบาน โดยสอนการปฏิบัติเกี่ยวกับการดูแลตนเองแก       
ผูปวยและญาติ ใหสุขศึกษาอื่น ๆ ที่จําเปนตอผูปวย ในบางรายอาจตองมีการวางแผนเพื่อสง       
ผูปวยไปยังศูนยบริการสุขภาพในชุมชน 
  สรุปไดวาหอผูปวยเปนสถานที่ ใหการรักษาพยาบาลแก ผูปวยที่ตองพักรักษาใน            
โรงพยาบาล โดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตาง ๆ ของผูปวย โดยมีบุคลากรทางการพยาบาลใหการ
ดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด 24 ชั่วโมง พยาบาลมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานในหอผูปวยทั้ง
ทางดานการพยาบาล และกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับผูปวยไมวาจะเปนทางตรงหรือทางออม ดังนั้น
การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพจําเปนอยางยิ่งที่หัวหนาหอผูปวยจะตองมีการ
จัดระบบบริหารภายในที่ดีรวมกับการใหความรวมมือของบุคลากรทางการพยาบาลในการมุงมั่น
ปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพและมาตรฐานตามปญหาและความตองการของผูปวย 
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2. ประสิทธิผลขององคการ 
 

2.1  ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา มนีักวิชาการหลายทานไดใหความหมาย
ของประสิทธิผลขององคการ ซึ่งมทีัง้ความหมายคลายคลึงกัน และแตกตางกนั ดังนี ้
 ประสิทธิผลขององคการเปนภาพรวมขององคการที่สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตาม     
เปาหมายที่ตั้งไว เพื่อตอบสนองความตองการของสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป (ละมัยพร 
โลหิตโยธิน, 2542; ธงชัย สันติวงษ, 2546; Steer, 1977; Daft, 2001) มุงเนนที่ความสามารถของ
บุคคลในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ที่ตั้งไว โดยใชทรัพยากรอยางมี             
ประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (Etzioni 1964 cited in Hoy and Miskel, 1991; 
Hoy and Miskel, 2001) นอกจากนี้ประสิทธิผลขององคการยังเปนความสัมพันธที่เหมาะสม
ระหวางองคประกอบ  5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และ       
การพัฒนา (Gibson et al., 1991) 
            จากความหมายของประสิทธิผลขององคการขางตน กลาวไดวาประสิทธิผลขององคการ 
หมายถึง ภาพรวมขององคการที่สามารถทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายโดยคํานึงถึงการตอบสนอง
ความตองการของผูใชบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคการมี
ความพึงพอใจในงาน 
 ดังนั้นจึงสรุปไดวา ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง ภาพรวมของหอผูปวยที่สามารถ
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายโดยคํานึงถึงการตอบสนองความตองการของผูใชบริการ มีการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคการมีความพึงพอใจในงาน 
 
    2.2  แนวคิดทฤษฎีประสิทธิผลขององคการ 
            จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับทฤษฎีประสิทธิผลขององคการ พบวา มีความสําคัญ
อยางยิ่งในศาสตรทางการบริหารและองคการ เปนการตัดสินในขั้นสุดทายวา องคการจะอยูรอด
หรือมีความมั่นคงเพียงใดก็ขึ้นอยูกับประสิทธิผลขององคการ (Banard, 1966: 8 อางใน สมสมร   
เรืองวรบูรณ, 2544) นอกจากนี้องคการที่มีลักษณะตางกันหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผล                  
ก็ตางกันไปตามเปาหมาย การใหคุณคาและความสําเร็จดวยเหตุผลตาง ๆ กัน ประสิทธิผลจึงไม
สามารถประเมินไดจากเกณฑมาตรฐานเดียวกันไดทั้งหมด เชน องคการธุรกิจ จะคํานึงถึงการผลิต
สินคาเพื่อผลกําไร สวนองคกรที่เปนวิชาชีพจะเนนการสรางความนับถือ ความสามารถดานวิชาชีพ 
จึงทําใหหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลขององคการสองลักษณะนี้ แตกตางกัน (Jackson and 
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Morgan, 1978: 337) และสิ่งสําคัญที่องคการตองการมีดังนี้  1) การไดมาซึ่งทรัพยากร 
(Resource acquisition) ขององคการ  2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคการ คืออัตราสวน
ระหวางสิ่งนําเขาหรือส่ิงที่ลงทุนไป กับผลลัพธที่เกิดขึ้น ตองสมดุลยหรือมีผลกําไรใหกับองคการ   
3) ผลผลิต (Production or output) คือสินคาหรือบริการตองเปนที่ตองการของตลาด                 
4) การประสานงานอยางเหมาะสมในองคการ (Rational coordination)   5) ความสามารถใน 
การปรับตัว (Organizational renewal and adaptaion) 6) ความสอดคลอง (Conformity) คือ
ความตองการสรางความสอดคลองขององคการกับคานิยม หรือบรรทัดฐานของสังคม   เพื่อ  
ความเจริญและความอยูรอดขององคการ และ 7) ความพึงพอใจของกลุมบุคคลที่เกี่ยวของ 
(Constituency satisfaction) ทั้งภายในและภายนอกองคการ (Steers, 1991: 302) 
 
     2.3 แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
 จากการศึกษาประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ Robbins (1990: 40-43) สรุปได 
4 แนวทางดังนี ้

1. แนวทางการบรรลุเปาหมาย (The Goals-Attainment Approach) แนวทางนี้เนนที่การ
บรรลุ “ผลสําเร็จ” มากกวา”วิธีการ” โดยตั้งอยูบนสมมติฐานที่วา องคการตองมีเปาหมายแนนอน
เปนที่เขาใจตรงกัน และมีความเห็นพองตองกันดวย ลักษณะที่ดีของแนวทางการบรรลุเปาหมาย
จะตองประกอบดวย (Etzioni, 1984 cited in Hodge, Willam and Lawrence, 1996: 57)         
1) การสรางแนวทางใหผูปฏิบัติ    2) มีความเปนมาตรฐานสามารถวัดได  และ 3) มีความถูกตอง
ทํานองคลองธรรม การประเมินประสิทธิผลขององคการในแนวทางนี้ เหมาะสําหรับองคการที่
บริหารโดยยึดวัตถุประสงคเปนหลัก มีนักวิชาการที่ศึกษาตามแนวทางนี้คือ 

Georgepoulos and Tannenbaum (1977 อางถึงใน Steers, 1977) กลาววาวิธี  การ
ที่ใชในการวัดประสิทธิผลขององคการ จะตองตั้งอยูบนวิธีการและเปาหมายขององคการ    
มากกวาที่จะใชเปนการวัดที่อยูภายนอกองคการ มีเกณฑวัดดังนี้ 1) ความสามารถในการผลิต 
(Productivity)  2) ความยืดหยุนคลองตัว (Flexibility)  3) การปราศจากความกดดัน (Strain) หรือ
ขอขัดแยง (Conflict)    
            2. แนวทางเชงิระบบ (The System Model) เปนแนวทางที่เสนอใหใชเปนทางเลือก         
ในการนําไปศกึษาวิจัย (Zammuto and Berdian, 1991: 65) แนวทางนี้เชื่อวาการพิจารณา    
องคการตองพจิารณาทัง้ระบบเนนวิธกีารมากกวาผลที่ได 
            3.  แนวทางเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ (The Strategic Constituencies Model) เปน  
แนวทางที่ใหความสําคัญตอการสรางความพึงพอใจแกกลุมที่เกี่ยวของทั้งภายในและภายนอก 
องคการซึ่งมีผลตอความอยูรอดขององคการ ไดแก กลุมนายจาง ลูกจาง ลูกคา กลุมผูขายสินคา    
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องคการทุกระดับและชุมชน อยางไรก็ตามมักจะมีคําถามวาองคการควรจะตอบสนองความ                 
พึงพอใจของกลุมใดมากที่สุด เชน ควรตอบสนองตอผูมีอํานาจมากที่สุดในองคการเพราะเปน               
ผูควบคุมทรัพยากรที่จะมีผลตอความอยูรอดขององคการ หรือตอบสนองตอกลุมถูกเอาเปรียบ แต
นักทฤษฎีองคการบางทานกลาววา เปนการยากที่จะระบุวากลุมใดมีความสําคัญมากกวากัน               
จึงกลาวไดวาแนวทางเชิงกลยุทธ กลุมที่เกี่ยวของ เปนแนวทางปรัชญาหรือศาสตรทางการจัดการ
ซึ่งยากแกการเขาใจ (Zammuto and Berdian, 1991: 68-89)  
           4. แนวทางคานิยมที่มีการแขงขัน (The Competing-Value Model) เปนแนวทางที่ข้ึนอยู
กับคานิยม ความชอบ และความสนใจของผูประเมิน น่ันก็คือ การที่บุคคลจะเห็นวาสิ่งใดมีคาหรือ
มีน้ําหนัก ความสําคัญนั้นยอมข้ึนอยูกับความตองการของแตละบุคคลหรือผลประโยชนของกลุม 
หรือกลาววาสิ่งตาง ๆ จะมีคุณคาแตกตางกันในสายตาของแตละคน การประเมินประสิทธิผลที่ดี  
จึงตองมีการคนหาวิธีที่จะใหมีการเปรียบเทียบหรือการแขงขันระหวางกันมากที่สุด (ธงชัย        
สันติวงษ, 2533: 330) 
 จากแนวคิดตาง ๆ ในการศึกษาประสิทธิผลขององคการดังกลาวขางตน Mott (1972) ได
สรางแบบวัดประสิทธิผลขององคการโดยรวม (Overall Organizational Effectiveness) โดยใช
แนวคิดพื้นฐาน จากแนวทางเชิงการบรรลุเปาหมายรวมกับแนวทางเชิงระบบ (Goal-System 
Resource Model) โดยสามารถรวบรวมแนวคิดของผลลัพธที่สําคัญขององคการได 5 ประการคือ 
1) การคํานึงถึงปริมาณ 2) คุณภาพของผลผลิต 3) ประสิทธิภาพ 4) การปรับตัว และ5) ความ
ยืดหยุนขององคการ โดยใหเหตุผลวาองคการทุกองคการตางก็ตองการการดําเนินการเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายทั้งปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพ พรอม ๆ กับตองสามารถปรับตัว และมีความ
ยืดหยุนในการดําเนินงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ นั่นคือ องคการที่จะปรับเปลี่ยน
กระบวนการปฏิบัติงานไดตองสามารถวิเคราะหปญหา พัฒนากระบวนการของสังคม และ
สภาพการณที่เปลี่ยนไป ซึ่งเรียกวา “Symbolic adaptation” นอกจากนี้องคการยังตองสามารถนํา
กระบวนการดังกลาวมาใชใหเกิดผลไดจริง เรียกวา “Behavior adaptation”  
 Gibson et al. (1988 อางถึงในภรณี มหานนท, 2529) มีความเห็นวาแบบวัด IPOE ของ
Mott (1972) ที่เนนการวัดที่ คุณภาพ ผลผลิต การใชประโยชนจากทรัพยากร ความสามารถของ
บุคลากรในการดําเนินงานและการปรับตัว มีความเหมาะสมเปนอยางมากสําหรับการวิเคราะห
องคการบางประเภท เชน โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาและหนวยงานของรัฐ เนื่องจากเปน   
องคการที่มีผลผลิตไมคงที่เหมือนองคการทางธุรกิจ นอกจากนี้ Gibson et al. (1994: 29)           
มีความเห็นวาการประเมินประสิทธิผลขององคการจะตองวิเคราะหกระบวนการตั้งแตการนําปจจัย
ตัวปอนมาจัดการใหเปนผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมในระยะหนึ่ง โดยเห็นวาองคการสามารถอยู
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ไดในสภาพแวดลอมเปนมาตรการขั้นสุดทาย หรือเปนเครื่องบงชี้ขั้นสุดทาย ในการทดสอบ      
ความมีประสิทธิผลขององคการ  
 ปจจุบันเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางในแนวคิดเรื่องประสิทธิผลวา คือส่ิงสําคัญที่จะ
เปนเครื่องตัดสินวา การบริหาร และองคการจะประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด (เฉียบ ไทยยิ่ง, 
2539) แตคําวาประสิทธิผลก็มีความหมายแตกตางกันออกไปในหมูนักวิชาการตางสาขากัน เชน 
นักเศรษฐศาสตรจะใหความสําคัญเรื่องประสิทธิผลในแงของผลกําไรหรือผลประโยชนจาก       
การลงทุนซึ่งเปนการมองจากผลผลิต (Steers, 1977: 1) ในขณะที่นักสังคมศาสตรมองในแง            
คุณภาพชีวิตของการทํางาน (ภรณี มหานนท, 2529: 2) เชนเดียวกับนักพัฒนาประเทศมองเห็นวา      
ความสําเร็จของการพัฒนาประเทศคือคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน จากความเห็นที่แตกตางกัน
ในเรื่อง “ประสิทธิผล” นี้  จึงสงผลตอแนวคิดเรื่องการวัดประสิทธิผลองคการตามมา 
 ในทางปฏิบัติผูบริหารจะใชเกณฑระยะสั้นเพื่อประเมินความอยูรอดขององคการในระยะ
ยาว เชน ผลผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) อุบัติเหตุที่เกิด (Accident)                       
การลาออกจากงาน (Turnover) การขาดงาน (Absenteeism) คุณภาพ (Quality) ขวัญและ
กําลังใจ (Morale) และความพึงพอใจของบุคลากร (Employee satisfaction) (Campbell, 1979 
cited in Gibson et al., 1991: 32-33)  
 เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991: 33-34)  ซึ่ง
เปนการวัดประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ (Multivariate effectiveness measures) ดังนี้   เกณฑใน
ระยะสั้นวัดจากการผลิต (Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ 
(Satisfaction)  เกณฑในระยะกลางวัดจากความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และ 
การพัฒนา (Development)  เกณฑในระยะยาววัดจากการอยูรอดขององคการ (Survival) โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 
 ความสามารถในการผลิต (Productivity) เปนสิ่งที่สะทอนถึงความสัมพันธระหวางตัวปอน 
(Input) กับ ผลลัพธ (Output) ตัวปอน เชน เวลาในการปฏิบัติงาน ความพยายามของบุคคล     
การใชเครื่องมือ เปนตน ผลลัพธ เชน การผลิตคอมพิวเตอร เสียงบนจากลูกคา เปนตน รวมถึง   
ผลกําไร การขาย สวนแบงของตลาด การสําเร็จการศึกษาของนักเรียน การหายของผูปวย 
กระบวนการทางเอกสารและการใหบริการ ทั้งนี้ข้ึนอยูกับประเภทขององคการ ทุก ๆ องคการมีทั้ง 
ผลลัพธและปจจัยนําเขาที่ ข้ึนอยูกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ การวัดนี้จะเกี่ยวของ
โดยตรงกับผูบริโภค คือลูกคาหรือผูใชบริการขององคการ 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) เปนอัตราสวนของผลลัพธ และปจจัยนําเขา ดังเชน ราคาตอ
หนวย การสูญเสีย การเสียเวลา อัตราการจางงาน และคาใชจายตอรายของผูใชบริการ คาใชจาย
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ตอการผลิตนักเรียนหนึ่งคน การวัดประสิทธิภาพ มักจะอยูในรูปของสัดสวน เชน ผลกําไรตอ   
ราคาทุน หรือตอเวลาที่ใช 
 ความพึงพอใจ (Satisfaction) จากแนวคดิที่วาองคการเปนระบบของสังคม จาํเปนตอง   
มีการคืนผลกาํไร การวัดความพึงพอใจจะรวมถงึ ทัศนคติของบุคลากร การลาออก การขาดงาน 
เปนตน 
 การปรับตัว  (Adaptiveness) หมายถึงการที่องคการสามารถตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายนอกและภายใน เปนความสามารถที่รับรูตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ ถาผลผลิตไมมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ ขาดความพึงพอใจเปนสัญญาณที่
บงบอกถึงความตองการที่จะตองมีการปรับเปลี่ยนการบริหารและนโยบาย สิ่งแวดลอมภายนอก
เปนตัวกําหนดที่สําคัญของความแตกตางของผลลัพธหรือความแตกตางของปจจัยนําเขา การ
จัดการเกี่ยวกับนโยบายจะสนับสนุนใหมีการเตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง เชน ผูบริหาร
สามารถจัดใหมีการฝกอบรม หรือใหคําปรึกษาแกบุคลากร 
 การพัฒนา (Development) หมายถึง การที่องคการจะตองลงทุนใหกับตัวเองเพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิผลขององคการในระยะยาวดวยการพัฒนาบุคลากร โดยจัดใหบุคลากรในองคการไดรับ
การฝกอบรม 
 ในการศึกษาวจิัยเพื่อประเมนิประสิทธิผลองคการ Carmeron and Whetten (1981)      
ไดเสนอประเด็นที่ควรพิจารณาในการประเมินประสทิธิผลองคการ 7 ประการนี ้

1. การกําหนดมุมมองของผูประเมิน เนื่องจากการประเมินประสิทธิผลองคการจําเปน  
ตองนึกถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอองคการไมวาจะเปนกลุมบุคคลที่เกี่ยวของ หรือเปาหมายของ   
องคการ ทําใหนิยามประสิทธิผลองคการมีไดหลากหลาย ขึ้นอยูกับความตองการของผูประเมินวา
ตองการความครอบคลุมมากยอยเพียงใด ซึ่งตองยอมรับวาองคการที่มีประสิทธิผลในเรื่องหนึ่ง  
แตอาจไมมีประสิทธิผลอีกเรื่องหนึ่ง ดังนั้นผูประเมินจึงตองใหคํานิยามประสิทธิผลองคการที่
ตองการศึกษาใหชัดเจน 

2. กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน กอนที่จะกําหนดขอบเขตของการประเมิน
จําเปนตองทราบวา  องคการมีการกําหนดขอบเขตการดําเนินการที่ตองการอยางไร   และมีความ
ตองการจากภายนอกองคการอยางไร จากการศึกษาพบวาการดําเนินการขององคการ จะ
เปลี่ยนไปตามวงจรชีวิตขององคการ (Organization life cycle) และหากประเมินประสิทธิผลใน
ขอบเขตที่ไมถูกตองจะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการ    
จะตองใหความสําคัญกับความชัดเจนของขอบเขตการดําเนินการประเมิน ถาการประเมินไม
ชัดเจนแลว อาจนําไปสูความสับสน ผลการวิจยัที่ขัดแยง และการตัดสินใจในเรื่องประสิทธิผล ไม
ถูกตอง 
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3. กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลองคการสามารถวิเคราะห ได                   

3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม ระดับการวิเคราะห      
ที่เหมาะสม ขึ้นอยูกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของขอบเขต ที่มุงเนนจุดประสงคของ            
การประเมิน และบริบทของการตัดสินใจในเรื่องอื่น ๆ 

4. กําหนดจุดมุงหมายของการประเมนิ การกําหนดจดุมุงหมายของการประเมินที่ชัดเจน
จะชวยในการพิจารณาถึงกลุมที่เกีย่วของ ระดับการวเิคราะห และอื่น ๆ ที่เหมาะสม 

5. กําหนดรอบเวลาที่ใชในการประเมิน การกําหนดวงจรชีวิตขององคการในแตละระยะ
อาจมีประสิทธิผลไมสอดคลองกัน เชน บางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะยาว  หรือในทาง
กลับกัน ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการ  จึงตองมีการพิจารณากําหนดกรอบเวลา   เพื่อให
การประเมินมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

6. กําหนดประเภทขอมูลที่ใชในการพิจารณาประสิทธิผล การพิจารณาประสิทธิผล ใน                  
2 ลักษณะคือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูลที่ไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตาง ๆ 
และ 2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data) เปนขอมูลจากการรับรูเชน การสัมภาษณหรือการใช  
แบบสอบถาม โดยทั่วไปขอมูลอัตนัยจะละเอียดมากกวาขอมูลปรนัย การเลือกเก็บขอมูลจึงตอง
กําหนดประเภทใหชัดเจน เพราะองคการหนึ่งอาจมีประสิทธิผลจากขอมูลอัตนัย แตอาจไมมี     
ประสิทธิผลจากขอมูลปรนัย หรือในทางกลับกัน 
 7. กําหนดเกณฑการตัดสินเนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมีหลายรูปแบบจึงอาจ
ทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเมื่อใชเกณฑหนึ่ง แตไมมีประสิทธิผล เมื่อใช           
อีกเกณฑหนึ่ง ดังนั้น จึงตองมีการตัดสินใจใหชัดเจน  
            จากแนวคิดเรื่องการประเมินประสิทธิผลมีหลากหลาย ดังที่ Carmeron and Whetten 
(1981) ชี้ใหความเห็นวาขึ้นอยูกับลักษณะการใช ผูวิจัยเห็นวาแนวทางการประเมินประสิทธิผล
ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) เปนรูปแบบที่มีความครอบคลุมและเหมาะสมเกี่ยวกับ
หลักการประเมินประสิทธิผลขององคที่ไมใชธุรกิจ เชน โรงพยาบาล ซึ่งเปนองคการที่มีเปาหมาย                
ที่หลากหลายรวมทั้งใชกรอบของเวลามาเกี่ยวของ และใชเกณฑการประเมินแบบพหุเกณฑใน
ระยะสั้นประเมินจากความสามารถในการผลิต ประสิทธิภาพและความพึงพอใจ เนื่องจากวิธีการ
ประเมินที่เหมาะสมที่สุด คือ การใชแนวคิดพื้นฐานเรื่องทฤษฏีระบบเขามาชวยอธิบาย ซึ่งสามารถ
อธิบายถึงพฤติกรรมองคการทั้งภายในและภายนอกองคการ การวิเคราะหภายในองคการจะชวย
ใหเขาใจวาคนในองคการปฏิบัติเปนสวนตัวหรือสวนรวม (องคการ) อยางไร และทําไม สวนการ
วิเคราะหภายนอกองคการจะชวยใหเขาใจการกระทําขององคการกับองคการอื่น ๆ  
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2.4 การประเมินประสทิธผิลของหอผูปวย 

            ความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานการบริหารจัดการ
งานบริการและงานวิชาการอยางมีคุณภาพไดสําเร็จตามเปาหมายรวมทั้งตอบสนองความตองการ
ของผูใชบริการใหเกิดความประทับใจ มีความพึงพอใจในการใหบริการที่ไดรับ โดยที่พยาบาล                
ผูใหบริการและหัวหนาหอผูปวยเปนผูนําในการใหบริการพยาบาล จะตองใชความรูทั้งศาสตรและ
ศิลปในสาขาตาง ๆ นํามาผสมผสานกันอยางพอเหมาะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการและ
ทีมงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไว นั่นคือ การมีประสิทธิผล
ของ  หอผูปวย  จากงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย มีการประเมินประสิทธิผล
ของ หอผูปวย โดยการประเมินจากการรับรู ที่ใชแบบสอบถาม (ละมัยพร โลหิตโยธิน, 2542;                  
อมรรักษ จินนาวงศ, 2543; ประภารัตน แบขุนทด, 2544; สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544)                       
ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) การประเมินประสิทธิผลสามารถใชการประเมินในระดับ
หนวยงาน ซึ่งเปนการประเมินผลรวมที่ไดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกที่อยูในหนวยงานเดียวกัน 
ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งจัดเปนการประเมินในระดับหนวยงานจึงสามารถ
ประเมินไดตามเกณฑของ Gibson et al. (1991) ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 

2.4.1 ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
                 การผลิตเปนการสะทอนถงึความสามารถในการผลิตหรือการบริการแกผูใชบริการ
และเปนการแสดงถึงปริมาณและคุณภาพงานที่เพิม่ข้ึน ไดแก ความเสมอภาคในการใหบริการ 
ระยะเวลาการรอคอย อัตราการติดเชื้อ ความผิดพลาดจากการบริหารยา อัตราการไดรับอุบัติเหตุ
ขณะที่รักษาตวั ซึง่สอดคลองกับเกณฑชีว้ัดในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล โดยหลักการ HA 
(Hospital acccreditation) ที่เนนการดแูลรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ โดยปราศจากความเสีย่ง
ตาง ๆ หรือมคีวามเสีย่งนอยที่สุด ผูปวยปลอดภัยในระหวางการดูแลรักษาพยาบาล และนโยบาย
ของรัฐในการปฏิรูปสุขภาพเนนความเสมอภาค  ความมีประสิทธิภาพและคุณภาพ ซึง่โรงพยาบาล
มหาวิทยาลยัของรัฐ ไดนําระบบการดาํเนนิงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลมาปฏิบัติ ดังนั้น    
ความสามารถในการผลิตสามารถประเมนิไดจากผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการทีบ่รรลุตามเปาหมายของทัง้ดานปริมาณและคุณภาพ สามารถใหบริการไดอยางเพียงพอ
และทั่วถงึ โดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ และเปนไปตามมาตรฐานวิชาชพี   

2.4.2 ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) 
             Gibson et al. (1991: 37) ใหความหมายของประสิทธภิาพวา หมายถึง จาํนวน

ทรัพยากรที่ใชเพื่อการผลิต วัดจากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอน รวมถงึผลตอบแทนจากการ
ลงทนุหรือทรัพยสิน คาใชัจายตอหนวยซึง่มักเกี่ยวของกับกระบวนการภายใน การวัดประสิทธิภาพ
มักอยูในรูปของอัตราสวนระหวางผลประโยชนกับตนทนุ หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตตอเวลา   
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 จากแนวคิดดังกลาวขางตน สรุปไดวาประสิทธิภาพการบริการสามารถประเมินไดจาก  
ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวย โดยการใชทรัพยากรทั้งทางดานบุคคล  
เวลา และวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช รวมถึงการเก็บ
บํารุงรักษาเพื่อใหคงสภาพพรอมใชงาน เพื่อใหการผลิตหรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็ว 
ทันทวงที 

2.4.3 ความพึงพอใจ (Satisfication)  
            Gibson et al. (1991: 37) ใหความหมายความพึงพอใจวา หมายถึง การที่
องคการสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากนอยเพียงใด โดยวัดจากทัศนคติ  
ของพนักงาน การเปลี่ยนงาน การขาดงาน ความเฉื่อยชา และความทุกขใจตาง ๆ ดังนั้นการ
ประเมินความพึงพอใจของพยาบาลประจําการในหอผูปวยสามารถประเมินไดจาก เจตคติที่มีตอ
งานที่ทําในทางบวก การไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน การไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมี
ความกาวหนาในงาน ไดปฏิบัติงานที่ใชความสามารถและภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน            
ที่ตนมีสวนรวม การไดรับการตอบสนองความตองการในงานที่ไดรับมอบหมาย การมีอิสระ                    
ในการทํางานหรือมีสวนรวมในการทํางาน และไดรับการยอมรับในผลงาน มีความกระตือรือรน        
มีความมุงมั่นในการทํางานที่จะนําไปสูความพึงพอใจ ไมมีการโยกยายงาน ไมมีความเฉื่อยชาใน
การทํางาน และไมมีความคับของใจที่เกิดจากการทํางานอันจะสงผลตอประสิทธิภาพและ       
ประสิทธิผลในการทํางาน  

2.4.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) 
    Gibson et al. (1991: 38) ใหความหมายความสามารถในการปรับตัววา  หมายถึง 
ความสามารถขององคการที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการ โดย
ปรับการวางแผน นโยบาย การบริหารจัดการ ระบบการทํางาน ซึ่งการประเมินความสามารถใน
การปรับตัวสามารถวัดไดจากการวางนโยบายที่สงเสริมสนับสนุนการเตรียมพรอมสําหรับ          
การเปลี่ยนแปลง และการฝกอบรมการบริหารจัดการอยางตอเนื่อง ดังนั้นความสามารถ            
ในการปรับตัวสามารถวัดไดทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุมบุคคล ไดแก การที่บุคลากร            
ในหอผูปวยมีความเต็มใจและยอมรับระเบียบใหม ๆ ยอมรับการเปลี่ยนแปลงหรือพรอมที่จะ
เปลี่ยนแปลงแนวทางปฏิบัติงาน เพ่ือพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลที่สอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาล  โดยพิจารณาจากการยอมรับความสามารถ  ความรวดเร็วของบุคลากรตอ          
การเปลี่ยนแปลงบทบาทหนาที่  กระบวนการปฏิบัติงาน  และการริเร่ิมส่ิงใหม 

2.4.5   การพัฒนา (Development) 
                        Gibson et al. (1991: 38) ใหความหมายการพัฒนาหมายถึง การที่องคการ
จะตองลงทุนใหกับตัวเองเพื่อเพิ่มสมรรถนะที่จะอยูรอดในระยะยาว การพัฒนาเปนกลยุทธที่จะ
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สรางศักยภาพในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม โดยมุงดําเนินการดวย              
การผสมผสานความตองการความกาวหนาของบุคคลเขากับเปาหมายขององคการ                 
โดยกระบวนการ ดังกลาวจะตองทําอยางทั่วทั้งองคการเปนวิธีการที่ใชในการพัฒนาองคการ     
รวมถึงการพัฒนาบุคลากรดวย ซึ่งความสําเร็จของการพัฒนาองคการสามารถวัดไดในแงของ   
การบรรลุถึงเปาหมายขององคการ ดังนั้นการที่จะบริหารหอผูปวยใหมีประสิทธิผลจําเปนตอง                
มีการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับเปาหมายของหอผูปวย เปนการเตรียมบุคลากรใหมีความรู 
ความเขาใจตอการปฏิบัติหนาที่ ใหมีประสิทธิภาพ  และเตรียมรับการเปลี่ยนแปลงของ            
สภาพแวดลอมภายนอกและการเปลี่ยนแปลงในระบบบริการสุขภาพ 
 
3. ภาวะผูนาํชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
 
    3.1 ความหมายของภาวะผูนําชั้นยอด 
            ผูนํา (Leader) เร่ิมมีการใชเมื่อ ป ค.ศ.1300 แตคําวาภาวะผูนํา (Leadership) มีปรากฏ
ใน ค.ศ. 1834 หรือตนศตวรรษที่ 19 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําและการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํา
มีหลายแนวทางการศึกษา ซึ่งYukl (1998) ไดจัดกลุมทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาภาวะผูนํา
ออกเปน 4 กลุมไดแก 1) การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Traits approach)  2) การศึกษา
พฤติกรรมของภาวะผูนํา (Behavioral approach)  3) การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ 
(Situational approach) 4) การศึกษาอิทธิพลอํานาจของภาวะผูนํา (Power-influence 
approach)  
     สําหรับทฤษฎีภาวะผูนําชั้นยอด (Super Leadership Theory) เปนทฤษฎีที่จัดอยูในกลุมที่ 
4 คือ การศึกษาอิทธิพลอํานาจของภาวะผูนํา (Power-influence approach) ภาวะผูนําชั้นยอด 
คือ ผูที่นําคนอื่นเพื่อใหเขานําตนเอง ดวยการทําตัวเหมือนเปนครูและผูฝกสอน โดยใชวิธีการสราง  
แรงบันดาลใจผูอ่ืนเห็นคุณคาของตนเอง และเชื่อมั่นวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดดี (Manz and 
Sims, 1989) 

3.2 แนวคิด  ทฤษฎีภาวะผูนําชั้นยอด 
ภาวะผูนําชั้นยอด (Super-Leadership) เปนภาวะผูนําที่มุงพัฒนาผูตามเพื่อใหสามารถ

นําตนเองจนในที่สุดผูตามก็แปรสภาพไปเปนผูนําโดยอัตโนมัติ ภาวะผูนําแบบนี้มีจุดเดนทีส่ามารถ
เรียกวา "ชั้นยอด" ก็เพราะเปนผูนําที่ยึดเอาจุดแข็งของผูตามเปนสําคัญ เปนผูนําที่เขาใจนําคนอื่น
ใหเขารูจักนําตนเอง (Lead others to lead themselves) รูปแบบของภาวะผูนําชั้นยอดก็คือ 
พยายามใหกําลังใจชวยเสริมแรงของผูตามใหคิดริเร่ิมส่ิงใหม ๆ ใหรูจักรับผิดชอบของตน ใหมั่นใจ
ในตนเอง ใหรูจักการกําหนดเปาหมายดวยตนเอง ใหมองโลกเชิงบวก มองเห็นปญหาเปนเรื่อง   
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ทาทาย มองวิกฤตเปนโอกาส และรูจักการแกปญหาดวยตนเอง เปนตน ภาวะผูนําแบบนี้กับผูตาม
มีความสมดุลดานอํานาจระหวางกันคอนขางดีซึ่งแตกตางจากภาวะผูนําแบบอื่น ที่ยึดตัวผูนํา  
เปนหลัก แตภาวะผูนําแบบนี้กลับยึดผูตามเปนหลักผลที่คาดหวังจากการใชแบบภาวะผูนาํชัน้ยอด
ก็คือความผูกพันของผูตามตองาน/หนวยงานจะเพิ่มมากข้ึน ผลเชิงจิตวิทยาก็คือความรูสึกเปน
เจาของ (Ownership) เกิดขึ้น และที่สําคัญคือผูตามไดพัฒนาทักษะการนําตนเองและ  ความรูสึก
เปนผูนําตนเองไดในที่สุด (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545) 

Manz and Sims (1989) เสนอแนวคิดตนเปนผูนําตนเอง (Self leading the self)       
การนําตนเองของบุคคลประกอบดวย การเริ่มตนดวยตนเอง การกําหนดทิศทางและการจูงใจ    
ตนเอง การใหรางวัลผลความสําเร็จสวนตน และการติดตามตรวจสอบหาสาเหตุของความลมเหลว 
จากแนวคิดดังกลาว Manz and Sims ไดเสนอบทบาทของผูนําในศตวรรษที่ 21 ภายใตแนวคิดที่
เรียกวา ภาวะผูนําชั้นยอด (Super-leadership) โดยใหความหมายวาคือ ผูที่นําคนอื่นเพื่อใหเขา
สามารถนําตนเอง แนวคิดนี้ถกูออกแบบเพื่อทําใหเกิดภาวะผูนําตนเองภายในบุคคล ซึง่เปนการวดั
ความแข็งแกรงของผูนํา ซึ่งแสดงใหเห็นความสามารถของผูนําในการทําใหบุคคลยอมรบัการชีแ้นะ
ที่ถูกตองเหมาะสมอยางดีที่สุดในการกําหนดเปาหมายในชีวิตการทํางานของตนเอง               
ดวยการทําตัวเปนครู และผูฝกสอน โดยใชวิธีการสรางแรงบันดาลใจผูตามเห็นคุณคาของตนเอง
และเชื่อมั่นวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดดี ผูนําตองมีความกลาเสี่ยงเกี่ยวกับคน โดยมี         
ความเชื่อวา ถาเปดโอกาสใหเขาไดนําตนเองแลวเขาจะพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพสูงสุดที่เขามี
และจะทํางานนั้นไดดวยตนเองอยางไดผลสูงสุด ทําใหเพิ่มผลปฏิบัติงาน นวัตกรรม และความคิด     
สรางสรรค สามารถกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง  มีความรับผิดชอบ            
หนาที่การงาน สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยาง    
ตอเนื่องอยูเสมอ (Manz and Sims, 1996) 

แนวคิดภาวะผูนําชั้นยอดมีความสําคัญและจําเปนในทศวรรษนี้เนื่องจากการแขงขันของ
องคการตาง ๆ ทั่วโลก โดยเฉพาะองคการดานธุรกิจที่มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธตลอดเวลาเพื่อ
ความอยูรอดขององคการ เนนการใชทรัพยากรมนุษยอยางเต็มที่ การสนับสนุนบุคคลที่มี    
ความสามารถใหมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบสูงขึ้นตามความคาดหวังขององคการ และมี
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิตของบุคคล จากเหตุผลดังกลาวองคการไดนําวิธี   
การดําเนินงานใหม ๆ มาใช เชน การดําเนินงานตามรูปแบบของประเทศญี่ปุน การปรับปรุง      
คุณภาพอยางตอเนื่อง ทีมช้ีนําตนเอง การปรับโครงสรางองคเปนแบบแนวราบ และการเพิ่ม  
ความแข็งแกรงของผูนําโดยการสงเสริม สนับสนุนและยอมใหผูตามบริหารตนเอง (Manz and 
Sims, 1991 cited in Graves and Adding ton, 2002: 58)  ซึ่งภาวะผูนําชั้นยอดตามแนวคิดของ 
Manz and Sims (1989) นั้นประกอบดวย 6 ดานคือ 
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 1. การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน (Modeling) หมายถึง การเปนแบบอยางการใช
ทักษะการปฏิบัติงาน เทคนิคการทํางาน การเปนพี่เลี้ยง การพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
 2. การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน (Setting goals) หมายถึง การใหโอกาสใน         
การมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของงาน การมอบหมายงาน  
 3. การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน (Guiding) หมายถึง การใหความรูเกี่ยวกับงาน 
การใชอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน การสอนวิธีการปฏิบัติงาน การใหคําแนะนําใน        
การตัดสินใจและการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน 
 4. การสนับสนุนและใหกําลังใจ (Encouraging) หมายถึง การสงเสริมและการเอื้ออํานวย
ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ จนประสบความสําเร็จ การใหกําลังใจ การรับฟงความคิดเห็น การให
โอกาสแสดงศักยภาพออกมาอยางเต็มที่  และการสนับสนุนทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 5. การเสริมแรงทางบวก (Reinforcement) หมายถึง การสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลมี
ความเชื่อวาตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ การใหอิสระใน            
การปฏิบัติงาน การใหขอมูลปอนกลับในทางสรางสรรคเพื่อเสริมสรางความมั่นใจ  
 6. การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน (Rewards) หมายถึง การยกยองชมเชย การแสดง    
การยอมรับ การบันทึกผลงานและประกาศใหทราบทั่วกัน รวมถึงการใหรางวัลในรูปแบบตาง ๆ
อยางเปนทางการ และไมเปนทางการ      
  สําหรับในองคการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยในฐานะเปนผูบริหารระดับตน ซึ่งปฏิบัติ
หนาที่สัมพันธโดยตรงกับพยาบาลประจําการ เปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอผลิตผลของการพยาบาล     
มีอิทธิพลตอบุคลากรในหนวยงานและตอระบบการบริหารการพยาบาลเปนอยางมาก (Clark and 
Shea, 1979) ตองบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพในหอผูปวย กอใหเกิดความพึงพอใจแก
ผูใชบริการ และบุคลากรทางการพยาบาล  การศึกษาวิจัยที่ผานมายืนยันวา ภาวะผูนํามี
ความสําคัญตอประสิทธิผลขององคการ เชน การศึกษาวิจัยของ จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) เพื่อ
คนหาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข พบวาสมรรถนะที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวยมี 7 สมรรถนะ มีคาความ
แปรปรวนรวมรอยละ 67.5 โดยมีสมรรถนะดานภาวะผูนํามีความสําคัญที่สุด มีคาความแปรปรวน
คิดเปนรอยละ 51.1 สอดคลองกับ อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2539) ที่ไดศึกษาวิเคราะหตัวประกอบ
สมรรถนะของหัวหนากลุมการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ พบวามี 8 สมรรถนะ มีความ
แปรปรวนรวม รอยละ 57.81 โดยสมรรถนะดานภาวะผูนํามีความสําคัญที่สุด มีคาความแปรปรวน
คิดเปนรอยละ 39.4 นอกจากนี้ Mahaffy, Kaplan and Triolo (1998: 30-32 อางใน  สมพิศ                
เกิดศิริ, 2542) ไดศึกษาสมรรถนะที่สําคัญ (Core competency) ของผูนําทางการพยาบาลใน
ศตวรรษที่ 21 พบวา จะตองมีสมรรถนะดานภาวะผูนําเพื่อใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ ดังนั้น
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ภาวะผูนําสําหรับ  หัวหนาหอผูปวยมีความสําคัญตอความสําเร็จในการดําเนินงานในหอผูปวย ซึ่ง
ตองมีภาวะผูนํา เพื่อชี้แนะและกระตุนใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) ดวยเหตุนี้หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําชั้นยอด  สามารถทํา
ใหบุคลากรเห็น  คุณคาของตนเอง และเชื่อมั่นวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดดี สามารถพัฒนา
ทักษะการนําตนเองและสามารถนําตนเองไดในที่สุด มีอิสระและสามารถรับผิดชอบงานตามหนาที่
ของตนใหสามารถบรรลุตามเปาหมายของหนวยงาน ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยทําการศึกษา
ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิดของ Manz and Sims (1989) ซึ่งมีความ
เหมาะสมในการวัดระดับภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยจะวัดระดับคะแนนเฉลี่ยทุกองคประกอบของ
ภาวะผูนําชั้นยอด เนื่องจากแตละองคประกอบมีอิสระตอกัน (Manz and Sims, 1989) 
 

3.3 การประเมินภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
     การประเมินภาวะผูนําทําไดหลายวิธีเชน การประเมินตนเอง และการใชผูใกลชิด เชน      

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานเปนผูประเมิน (Bass, 1981)  จากการศึกษาที่ 
เกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ผานมา พบวา ถาใหพยาบาล      
หัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองจะไดผลสูงกวาพยาบาลประจําการเปนผูประเมิน
เสมอ เชน การศึกษาวิจัยภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยในตางประเทศของ McNeese-Smith 
(1995) โดยใชแนวคิดของ Kouzes และ Posner ซึ่งศึกษาครั้งแรกในป ค.ศ. 1991 ในโรงพยาบาล
ชุมชน 2 แหง ขนาด 200-250 เตียง กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหนวยงานซึ่งรวมทั้งหัวหนาหอผูปวย 
จํานวน 41 คน ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 6 เดือน และพนักงานซึ่งรวมทั้ง
พยาบาลประจําการ จํานวน 610 คน ที่ปฏิบัติงานเปนผูใตบังคับบัญชามาแลวไมนอยกวา 3 เดือน 
ผลการศึกษา พบวา หัวหนาหนวยงานประเมินภาวะผูนําของตนเองสูงกวาพนักงานประเมินทั้ง
โดยรวมและรายดาน การศึกษาครั้งที่ 2 ในป ค.ศ. 1993 ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ขนาด 553 เตียง กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 19 คน และพยาบาลประจําการ 
จํานวน 285 คน ผลการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองสูงกวา            
พยาบาลประจําการประเมินทั้งโดยรวมและรายดาน เชนเดียวกับ เมธินี จิตรออนนอม (2542) ที่ได
ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 70 คนที่ปฏิบัติงาน
ในตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป และพยาบาลประจําการ จํานวน 268 คน  ที่ปฏิบัติงานภายใต
บังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวยมาแลวไมนอยกวา 1 ป เปนผูประเมินภาวะผูนําของหัวหนา    
หอผูปวย โดยใชแบบสอบถามภาวะผูนําของ Kouzes และ Posner (1995) ผลการศึกษา พบวา 
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หัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของตนเองทั้งโดยรวมและรายดานสูงกวาพยาบาล
ประจําการประเมินภาวะผูนําหัวหนาหอผูปวย ดังนั้น การพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําในปจจุบัน
จึ งให ผู ใตบั งคับบัญชาเปนผูประเมินภาวะผูนํ าของผูบั งคับบัญชา  ตามการรับ รู ของ
ผูใตบังคบับัญชา เชน Bass (1985) ไดพัฒนา Leadership Questionnaire ใหผูใตบังคับบัญชา
ประเมินผูบังคับบัญชา Mulder (1986) ใหผูใตบังคับบัญชาประเมินภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา 
โดยใช Influence Analysis Questionnaire และ Waxley (1987) ศึกษาภาวะผูนําโดยให
ผูใตบังคับบัญชาประเมินผูบังคับบัญชา สําหรับการประเมินภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนา                
หอผูปวย เนื่องจากยังไมมีผูใดสรางเครื่องมือประเมินภาวะผูนําชั้นยอดไว ดังนั้นผูวิจัยจึงสราง 
แบบสอบถามประเมินภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย โดยประเมินจากการรับรูของ
พยาบาลประจําการ ตาม  แนวคิดของ Manz and Sims (1989) ซึ่งประกอบดวย 6 ดาน คือ                    
1) การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน 2) การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน 3) การชีแ้นะแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน 4) การสนับสนุนและใหกําลังใจ  5) การเสริมแรงทางบวก  6) การใหรางวัลใน
การปฏิบัติงาน           
    

3.3 ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยกบัประสิทธิผลของ
หอผูปวย 
 หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน และเปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอประสิทธิผล
ของหอผูปวย จําเปนตองเปนบุคคลที่มีความเขาใจเปนอยางดีตอทรัพยากรทกุประเภทในหอผูปวย  
รวมทั้งบุคลากรการพยาบาล (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540) ดังนั้นภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนา
หอผูปวยมีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการและการจัดการ เพราะจะทําให       
สามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายขององคการ และบรรลุผลสําเร็จตามที่องคการตั้งไว (เรมวล          
นันทศุภวัฒน, 2542) เมื่อศึกษาถึงสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย พบวา สมรรถนะที่สําคัญที่สุด
ของหัวหนาหอผูปวยที่สงเสริมใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ คือ สมรรถนะดาน 
การเปนผูนํา (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538) อีกทั้งสถานการณการเปลี่ยนแปลงปจจุบันไดสงผล
กระทบตอทุก ๆ องคการ ดังนั้นแตละองคการจึงตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินการใหมี     
ความทันสมัย มีการปรับปรุงโครงสราง ระบบงาน รวมทั้งบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น               
การเปลี่ยนแปลงดังกลาวจึงจําเปนตองอาศัยผูนําในการแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําที่เหมาะสม             
ซึ่งสรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2542) กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญในการชวย 
ยกระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการทํางานไดเปนอยางมาก และภายใตสภาพแวดลอม
การปฏิรูปสุขภาพ ที่ถูกจํากัดดานทรัพยากรตาง ๆ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่สนองตอบ
ตอนโยบาย ระบบการปฏิบัติงานและเปาหมายขององคการพยาบาลใหเปนรูปธรรม เปรียบเสมือน
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เปนตัวกลาง เปนผูประสานเชื่อมโยงแนวความคิด และการปฏิบัติของบุคลากรหลายฝายเขา
ดวยกัน หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่สําคัญตอความกาวหนา หรือความลมเหลวของหนวยงาน 
(รัชดา ตันติสารศาสน, 2544) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองมีพฤติกรรมของภาวะผูนําชั้นยอด ซึ่ง
ประกอบดวย การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การชี้แนะ
แนวทางในการปฏิบัติงาน   การสนับสนุนและใหกําลังใจ  การเสริมแรงทางบวก  และการใหรางวลั
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งทําใหเพิ่มผลการปฏิบัติงาน (Manz and Sims, 1989: 220-221) 

ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิดของ Manz and Sims (1989)                     
เปนผูที่นําผูอ่ืนเพื่อใหเขาสามารถนําตนเอง นั่นหมายถึง ความสามารถของผูนําในการทําใหบุคคล
ยอมรับการชี้แนะที่ถูกตองเหมาะสมอยางดีที่สุดในการกําหนดเปาหมายในชีวิตการทํางานของ
ตนเองดวยการทําตัวครู และผูฝกสอน โดยใชวิธีการสรางแรงบันดาลใจผูตามเห็นคุณคาของ
ตนเองและเชื่อมั่นวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดดี ผูนําตองมีความกลาเสี่ยงเกี่ยวกับคน โดยมี        
ความเชื่อวา ถาเปดโอกาสใหเขาไดนําตนเองแลวเขาจะพัฒนาตนเองไดเต็มศักยภาพสูงสุดที่เขามี
และจะทํางานนั้นไดดวยตนเองอยางไดผลสูงสุด ทําใหเพิ่มผลปฏิบัติงาน นวัตกรรม และความคิด     
สรางสรรค สามารถกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง  มีความรับผิดชอบ          
หนาที่การงาน สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และมีการปรังปรุงการปฏิบัติงานอยาง     
ตอเนื่องอยูเสมอ ซึ่งประกอบดวย 6 ดานคือ  

1. การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงานหัวหนาหอผูปวยแสดงลักษณะการเปนแบบอยาง
แกบุคลากร ตั้งแตบุคลิกภาพที่ดี ไดแก ความเชื่อมั่น ความกระตือรือรน ความยืดหยุน การ
สรางสรรค ความซื่อสัตย ความจริงใจ ความเปนมิตร สุขภาพที่แข็งแรง การแสดงออกอยางกลา
หาญและเหมาะสม การถายทอดความรู ทักษะ เจตคติวิธีการทํางาน ตลอดจนการเปนพี่เลี้ยง
ใหกับบุคลากรทางการพยาบาล (นันทนา น้ําฝน, 2538) จากการศึกษาของ ศิรินภา ชี้ทางให  
(2544) พบวา การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน เปนตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคการพยาบาลที่
มีระดับความสําคัญ จะทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นและศรัทรา พรอมที่จะนํามาเปนแบบอยางใน
การปฏิบัติงาน (พัชรา สาดตระกูลวัฒนา, 2545)  สอดคลองกับการศึกษาของ Bass (1981 cited 
in DuBrin, 1995) พบวา การที่หัวหนางานใหความรูเกี่ยวของในงานแกบุคลากร โดยใหคําอธิบาย
อยางชัดเจนมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร               
(r = .57) ซึ่งความพึงพอใจเปนองคประกอบยอยของประสิทธิผลขององคการ (Gibson et al., 
1991)  

2. การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานวัตถุประสงคของหอผูปวยเปนสิ่งสําคัญสาํหรับใชัใน
การวางแผน โดยจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงคของหอผูปวยกอนวาอะไร คือ เปาหมายที่
ตองการในอนาคตโดยการกําหนดภาระกิจที่ตองกระทําเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งหัวหนา        
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หอผูปวยสนับสนุนใหบุคลากรทางพยาบาลรวมกําหนดเปาหมายของหนวยงาน เปาหมายในการ
ปฏิบัติงาน และใหอิสระในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้การกําหนดวัตถุประสงคตองชัดเจนเพื่อทิศทาง ใน
การปฏิบัติงานชวยใหเกิดความตอเนื่องในการดําเนินงาน ทําใหการประเมินความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการไดและเปนแนวทางในการพิจารณาขอบกพรองเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ
การทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่ตองการ คือบรรลุวัตถุประสงคของบุคคลและวัตถุประสงค
ขององคการที่มีความสัมพันธกัน วัตถุประสงคของบุคคลประกอบดวยการไดรับคาตอบแทนสูง   
ไดรับความเจริญกาวหนาในตําแนงหนาที่การทํางาน การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
การไดรับการยอมรับทางสังคม  หากองคการสามารถตอบสนองวัตถุประสงคสวนบุคคลไดดี        
ก็จะชวยใหการดําเนินงานขององคการมีประสิทธิภาพได สอดคลองกับ เนตรพัณณา ยาวิราช 
(2546) ที่กลาวา วัตถุประสงคขององคการมีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคการ  คือ     
เปนแนวทางในการตัดสินใจ การสรางประสิทธิภาพใหแกองคการ    

3. การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน การที่ผูนําบอกหรือชี้แนะผูใตบังคับบัญชาจะมีผล
ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรนและเต็มใจ (Schwatz, 1980) ดังนั้นในการที่
จะทําใหการดําเนินการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ หัวหนาหอผูปวยตองดูแลให
บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายของหอผูปวย (รัชดา ตันติสารศาสน, 2544: 57) ดวยเหตุนี้การชี้แนะแนวทางใน  
การปฏิบัติงาน ทําใหการปฏิบัติการพยาบาลไดคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพและตรงกับ     
ความตองการของผูใชบริการ สอดคลองกับการศึกษาของ Wang and Satow (1994) ที่พบวา   
การที่ผูบริหารองคการใหขอมูลที่เปนประโยชนกับบุคลากรมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลองคการ  

4. การสนับสนุนและใหกําลังใจ เปนการสนับสนุนใหบุคลากรแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่  โดยการมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถ จัดหาทรัพยากร            
ที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน จัดสภาพแวดลอมที่ดีในการปฏิบัติงาน สงเสริมการเขาฝกอบรบวิชาการ 
การลาศึกษาตอ รวมถึงการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยที่ทําใหบุคลากรทางการพยาบาลทราบ
วาหัวหนาหอผูปวยและเพื่อนรวมงานพึงพอใจกับความพยายามและความสําเร็จของตน เพื่อเปน
การกระตุน และใหกําลังใจ ทําใหบุคคลตั้งใจทํางานตอไป (Kouzes and Posner, 1987 อางถึงใน 
ทองหลอ เดชไทย, 2544) สอดคลองกับการศึกษาของ Zorn and Ruccio (1998) พบวา การที่
ผูจัดการแสดงความเขาใจ สนใจ หวงใย กระตุนใหบุคลากรมีกําลังใจในการทํางาน  

5. การเสริมแรงทางบวก เปนการใหสิ่งตอนแทนเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ (Skinner, 
1970 cite in Muchinsky, 1993: 343) โดยสงเสริมใหบุคลากรมุงมั่นปฏิบัติงาน ใหอิสระในการ
แกปญหาภายใตขอบเขตความรับผิดชอบในขณะปฏิบัติหนาที่ สรางความเชื่อมั่นใหบุคลากรวา
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สามารถทํางานใหสําเร็จได การใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานที่สามารถนํามา    
ปรับปรุงแกไขงานได เมื่อหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมแรงทางบวก จะเปนการกระตุนใหพยาบาล
ประจําการเกิดความพึงพอใจ มีกําลังใจปฏิบัติงาน และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน   
มากขึ้น ทําใหผลลัพธที่ดีแกหอผูปวย สอดคลองกับการศึกษาของอังคณา สุเมธสิทธิกุล (2539) 
พบวาการเสริมแรงทางบวกจากผูบริหาร มีผลใหลูกนองปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพ และ                   
มีประสิทธิผล 

6. การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน  เปนสิ่งจูงใจที่องคการจัดให รูปแบบหลากหลายตาม
ความเหมาะสมและความคิดสรางสรรคที่แตละองคการจะออกแบบ เชน การยกยองชมเชยในที่
ประชุมใหญ งานมหกรรมภายในองคการ คัดสรรและประกาศชื่อผูปฏิบัติงานดีเดนประจําเดือน 
ประจําแผนก ใหประกาศเกียรติคุณ โล เหรียญ หรือถวยรางวัลแกบุคลากรหรือ หนวยงานที่ผลการ
ปฏิบัติงานดีเดน ใหรางวัลเดินทางไปดูงาน ใหทุนการศึกษา (ธัญญา ผลอนันต, 2546) สอดคลอง
กับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2536) ที่วาผูบริหารหรือหัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทโดย           
ในกระบวนการจูงใจ และการจัดหารางวัล หรือตอบสนองความตองการของบุคลากร และ       
สอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) พบวา หัวหนาหอผูปวยตองให        
ความสําคัญตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานได
อยางเต็มศักยภาพ เกิดความพึงพอใจ นําไปสูผลงานที่มีคุณภาพ อันจะสงผลตอประสิทธิผลของ
หอผูปวยใหสูงยิ่งขึ้น  

นอกจากนี้การศึกษาของ จีระพร แดนเขตต (2543) และ McNeese-Smith (1977) พบวา
พฤติกรรมภาวะผูนําซึ่งมีองคประกอบบางสวนคลายคลึงกับภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนา         
หอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตในงานของพยาบาลประจําการ ซึ่งสอดคลองกับ      
การศึกษาของ วราภรณ   รุงเรืองกลกิจ (2547) ที่พบวา ปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดที่จะนําพา   
องคการทุกขนาด ทุกระดับใหอยูรอดและเจริญกาวหนาหรือมีประสิทธิภาพเพียงไรทุมเทใหกับงาน
แคไหน คุณภาพของสินคาและการบริการอยูที่ระดับใดขึ้นอยูกับภาวะผูนําในทีมการพยาบาล    
หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทอยางสูงในหอผูปวยที่จะเปนผูนําใหมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ   
มีหนาที่ดูแลและบริหารจัดการคุณภาพบริการพยาบาลและผลิตผลของหอผูปวย เพื่อตอบสนอง
ตอผูใชบริการตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
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4. การทาํงานเปนทีม (Team work) 
 
   4.1   ความหมายของการทาํงานเปนทีม  
  การทํางานเปนทีมงาน เปนแนวทางการปฏิบัติงานที่ไดรับความสนใจอยางกวางขวาง    
ในกลุมผูบริหารองคการมาทุกยุคทุกสมัย  และมีความสําคัญตอองคการเนื่องจากการปฏิบัติงาน
ใดๆก็ตาม จะตองมีความเกี่ยวของกับบุคลากรที่ปฏิบัติงาน และการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ        
ผลสําเร็จนั้นมาจากการรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งมีผูใหความหมายของ  
การทํางานเปนทีมไวดังนี้    

การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลเขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งรวมกัน 
โดยมีเปาหมายเดียวกัน และทุกคนในกลุมมีบทบาทในการชวยดําเนินงานของกลุม มีการ
ติดตอส่ือสาร ประสานงานและตัดสินใจรวมกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย เพื่อ
ประโยชนรวมกันของกลุม (ทิศนา แขมณี, 2537; ชูพงศ ปญจมะวัต, 2545; ณัฎฐพันธ เขจรนันท 
และคณะ, 2545) โดยการนําไปใชกับงานที่รวมกันกําหนดขึ้นไดอยางมีประสทิธิภาพ ซึ่งสมาชิกใช         
ความสามารถพิเศษของตนเองที่มีอยูมาพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดความพึงพอใจ  ในงานเพิ่ม 
สูงขึ้นและคุณภาพการปฏิบัติงานดีข้ึน (Shonk, 1992: 1) นอกจากนี้การทํางานเปนทีมยังเปน   
การผสมผสานบทบาทหนาที่ที่แตกตางของสมาชิก รวมกันกําหนดการทํางานของทีม การระบุ
ลักษณะงาน ขั้นตอนการดําเนินงาน การติดตามผลงาน การผลิตหรือการบริการ  การเจรจาตอรอง 
การรวมมือรวมใจ การพึ่งพาชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีความรับผิดชอบ มีปฏิสัมพันธกัน  การ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  การแบงปนทรัพยากร (Guzzo et al., 1995: 2; Mohrman et al., 
1995: 21; สุนันทา เลาหนันท, 2540: 62; อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2542: 3)  

ดังนั้น การทํางานเปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไปมารวมกันทํางานโดยมี
เปาหมายหรือวัตถุประสงคเดียวกัน โดยใชทักษะ ความรู ความสามารถที่หลากหลายมีการ
ปรึกษาหารือซ่ึงกันและกัน มีการตัดสินใจรวมกัน มีการพึ่งพาชวยเหลือกัน มีปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลที่ดี มีการแบงปนและการนําทรัพยากรมาประยุกตใช มีการติดตอประสานงาน การรวมมือ
รวมใจ  มีความพยายามอดทน และมีความมุงมั่น เพื่อใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งไวกอใหเกิดความพึงพอใจในงานและมีผลิตภาพในงานเพิ่มข้ึน 

 
4.2 แนวคิด/ทฤษฎีเกีย่วกับการทํางานเปนทีม 

การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอหนวยงานและองคการทุกองคการเพราะงานสวนใหญ
ในองคการไมสามารถทําไดสําเร็จโดยบุคคลเพียงคนเดียว ตองอาศัยความรวมมือทั้งในดานทักษะ 
ความรู  ความสามารถของแตละบุคคล  การมีสัมพันธภาพที่ดีของสมาชิกในทีม  เพื่อให               
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ผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคองคการ ดังนั้นการทํางานเปนทีมที่ประสบ
ความสําเร็จยอมหมายถึงความสําเร็จขององคการ หรือหนวยงานรวมทั้งสมาชิกทีมโดยตรง       
นักวิชาการหลายทาน  ไดกลาวถึงคุณสมบัติของการทํางานเปนทีมที่ประสบความสําเร็จไว      
แตกตางกันหลายแนวคิดดงันี้ 
 1. แนวคิดการทํางานเปนทีมของ Woodcock (1989) กลาวถึงการทํางานเปนทีม               
วาเปนการทํางานรวมกันของกลุมบุคคลที่มีเปาหมายและวัตถุประสงคเดียวกัน เพื่อใหบรรลุ         
ผลสําเร็จของทีม โดยมีองคประกอบดังนี้ 
  1.1 บทบาททีส่มดุล (Balanced roles) คือ มีการผสมผสานกนัในความแตกตางของ
ความสามารถ และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน 

1.2 วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกบัเปาหมาย (Clear objectives and agreed 
goals) การทาํงานเปนทีมควรมีวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมอยางชัดเจนที่สมาชิกตองเขาใจ
เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพนักับวัตถุประสงคและเปาหมายนั้นอยางชัดเจน 

1.3 การเปดเผยและเผชิญหนากันเพื่อแกปญหา (Openness and confrontation) 
การสื่อสารและสัมพันธกันในทีมเปนไปอยางเปดเผย และไววางใจซึ่งกันและกัน พูดกันอยาง     
ตรงไปตรงมา เขาใจตนเองเปนอยางดี และเขาใจผูอ่ืนในทีมดวย เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นตองแกปญหา
ดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 

1.4 การสนบัสนุนและไววางใจตอกัน (Support and trust) สมาชิกในทีมตองให   
ความชวยเหลอื สนับสนุน รวมมือรวมใจกนัอยางจริงใจ ใหโอกาสพูดถงึปญหาอยางอิสระ 

1.5 การใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co-operation and 
conflict) สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน มีการใชประโยชนและ      
ประสานงานประโยชนซึ่งกันและกัน สมาชิกมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินงาน ขอขัดแยงในทีม
เปนไปในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 

1.6 วิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว (Sound procedures) การทํางานของทีมจะมี
ลักษณะยืดหยุน การตัดสินใจจะอาศัยขอเท็จจริงเปนหลัก 

1.7 ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) สมาชิกทุกคนสามารถเปน       
ผูนําไดตามสถานการณ และผูนําที่ดีจะตองเปนผูฟงที่ดีดวย 

1.8 การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ (Regular review) เพื่อแกไข        
ขอพกพรองไดทันที ซึ่งการทบทวนนี้อาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็ได 

1.9 การพัฒนาบุคคล (Individual development) มีแผนการพัฒนาสมาชิกของทีม 
เพื่อจะไดนําความรูความสามารถใชในการปฏบิัติงาน 
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1.10 ความสัมพันธระหวางกลุมดี (Sound inter-group relations) การทํางานระหวาง

กลุมเปนไปในบรรยากาศของสัมพันธภาพที่ดี ฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือ
ปญหาของผูอ่ืน และพรอมที่จะชวยเหลือ 

1.11 การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communications) การติดตอส่ือสารที่ดีเปนสิ่ง      
ที่จําเปนในทุกระดับทั้งภายนอกและภายในองคการ สมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนา
ทักษะและไดรับขอมูลในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 

2. แนวคิดการทํางานเปนทีมของ Parker (1990) กลาวถึง การทํางานเปนทีมวา เปนการที่
กลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตองพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงาน   
ใหเสร็จสมบูรณ คนกลุมนี้มีเปาหมายรวมกันและยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทํางานใหสําเร็จ คือ         
การทํางานรวมกัน โดยมีองคประกอบดังนี้ 

2.1 ความชัดเจนของวัตถุประสงค (Clear sense of purpose) สมาชิกของทีมงาน   
จะตองกาํหนดวิสัยทัศนรวมกัน 

2.2 บรรยากาศการทาํงานที่ปราศจากพธิีรีตอง (Informal climate) โดยสมาชกิใน   
ทีมงานมีสวนในการเสริมสรางบรรยากาศการทาํงานที่ไมเปนทางการ 

2.3 การมีสวนรวม (Participation) ของสมาชกิ ไมวาจะเปนการเขารวมกิจกรรม     
ตาง ๆ หรือการกลาแสดงความคิดเหน็ที่แตกตางจากจากสมาชกิสวนใหญ 

2.4 การรับฟงซึ่งกันและกัน (Listening) รวมถึงการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง  
ของสมาชิกบางคน 

2.5 ความไมเห็นดวยในทางบวก (Civilized disagreement) เพื่อหลกีเลี่ยงการใชคําวา 
“ความขัดแยง " มีการสื่อสารความคิดเหน็ที่แตกตางกัน 

2.6 ความเห็นพองกนั (Consensus) เปนเทคนิคการหาขอยุติเกี่ยวกบัปญหาความคดิ
หรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมสีมานฉนัทและเอกภาพของทีมงาน 

2.7 การสื่อสารที่เปดเผย (Open communication) เปนการเจรจาติดตอระหวาง      
ทีมงานบรรยากาศเต็มไปดวยความเปดเผย จริงใจตอกนั มีความเชื่อมั่นและไววางใจซึ่งกนัและกนั 

2.8 บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear roles and work assignments)  
2.9 ภาวะผูนํารวม (Shared leadership) เปนการที่สมาชิกจะตองแสดงออก            

ซึ่งพฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และพฤติกรรมที่ธาํรงรักษาความสมัพันธของทีมงาน 
2.10 ความสัมพันธภายนอก (External relations) สมาชิกทีมงานตองสราง         

ความสัมพันธที่ดีกับสมาชิกภายนอก 
2.11 รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย (Style diversity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ                       

ควรประกอบดวยสมาชิกที่มีความสามรถ แนวคิดในการทํางานที่แตกตางออกไป 
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2.12   การประเมินผลตนเอง (Self assessment) 

3. แนวคิดการทํางานเปนทีมของ Hatcher and Ross (1991) กลาวถึง การทํางานเปนทีม
วา เปนลกัษณะการทาํงานของสมาชิกที่ปฏิบัติงานรวมกนัโดยมีลักษณะ 4 ประการคือ  

    3.1 การประสานงาน (Coordination) เปนการจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวของ
กันเพื่อใหงานและบุคลากรตาง ๆ รวมมือกันปฏิบัติงานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมทํางานซ้ําซอน 
เหลื่อมลํ้ากัน มีการประสานงานกันในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น บรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย การประสานงานเปนกลไกที่ใชเพื่อเชื่อมโยงการปฏิบัติงานเขาดวยกัน 

    3.2 ยินดีและเต็มใจชวยเหลือกัน (Willing to support) ลักษณะการทํางานรวมกัน   
ตองมีการประสานงานใหความชวยเหลือกัน มีความเห็นใจเต็มใจที่จะแบงปนขอมูลเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 
มีการแลกเปลี่ยนความรู รวมถึงพยายามปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้นได 

    3.3 การติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย (Open communication) เปนการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันอยางอิสระตรงไปตรงมา สามารถพูดคุยกันอยางเปดเผย รูสึกปลอดภัยและมั่นใจ
ที่จะพูดคุย หรืออภิปรายปญหากันทุกเรื่องอยางเปดเผย เอื้อเฟอขอมูลสําคัญตอกัน ยอมรับ    
ความคิดเห็นจากบุคคลอื่นดวยความเต็มใจ และสามารถจัดการกับขอขัดแยงได สามารถ
ติดตอส่ือสารปรึกษาหารืออยางเปนกันเอง ผูปฏิบัติงานทุกคนรับทราบขอมูลอยางทั่วถึงและ
ตรงกันทุกครั้ง มีการประสานงานที่ดีตอกัน มีการแจงขอมูลในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ  ทั้งเปน
ทางการและไมเปนทางการ 
           3.4 ความเปนมิตร (Friendliness) เปนการมีทัศนคติที่ดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงาน 
ทั้งดานสวนตัวและดานการงาน การแสดงออกซึ่งความอบอุนในการทํางานรวมกัน ทํางาน      
ดวยความรูสึกสบายใจผอนคลาย มีการติดตอกันตัวตอตัวโดยการแสดงออกซึ่งความเคารพแกกัน    
ใหความสนใจ และหวงใยซึ่งกันและกัน มีการพบปะรวมสังสรรคกัน บรรยากาศการทํางานอบอุน  
มีทัศนคติที่ดีตอกัน ยิ้มแยม แจมใสเปนกันเอง ไตถามทุกขสุขของกันและกัน ใหอภัยแกกัน          
มีความยินดีตอเพื่อนรวมงานเมื่อเพื่อนรวมงานมีความกาวหนาหรือมีความสําเร็จในหนาที่การงาน 
รวมถึงเรื่องสวนตัว   

4. แนวคิดการทํางานเปนทีมของ Romig (1996) กลาวถึง  การทํางานเปนทีมวา          
เปนลักษณะที่กลุมบุคคลรวมกันปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมาย
รวมกัน ซึ่งไดขอสรุปมาจากรวบรวมงานวิจัยเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากกวา 200 เร่ือง แลว
นํามาวิเคราะหองคประกอบโครงสรางของการทํางานเปนทีม ที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ    
พบวา มีองคประกอบ 10 ดาน ดังนี้ 
     4.1 การสรางสรรคของทีม (Team creativity) เปนส่ิงสําคัญในการประสบความสําเร็จ
ของทีมโดยทีมตองมีการวางแผนการทํางานซึ่งพัฒนามาจากความคิดที่หลากหลายของสมาชกิทมี
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ในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ หรือการระดมสมองเพื่อแกไขปญหา ซึ่งประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 
การนําปญหามาพูดคุยกันภายในทีม ใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น สราง     
ทัศนคติที่ดีตอกันในระหวางทํากิจกรรม และนําความคิดที่ดีที่สุดไปปฏิบัติตามแผน 
     4.2 การติดตอสื่อสารภายในทีม (Team communication) ทีมตองมีการติดตอสื่อสาร  
ที่ดีระหวางบุคคลเพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสองทาง และมี
การปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกทีมอยางไมเปนทางการมากกวาอยางเปนทางการ รวมถึงการรับฟง
ความคิดเห็นของสมาชิกทีม การติดตอส่ือสารตองเปนไปอยางเปดเผย สิ่งเหลานี้จะตองมี           
การฝกทักษะทั้งทางดานวิธีการสื่อสาร การฟง การเขาใจที่ถูกตอง และมีการตรวจสอบความเขาใจ
ที่ตรงกันระหวางสมาชิกทีม  
     4.3 การประชุมทมี (Team meeting) มีความสาํคัญในการทํางานใหเกิดประสิทธิผล 
โดยสมาชกิทมีทุกคนตองมสีวนรวมในการประชุม เพื่อที่จะมีสวนรวมในการวางแผน การตัดสินใจ 
ดังนัน้ สมาชิกทีมจึงจาํเปนตองใชทักษะในการประสาน ดานการรับรู กฎระเบียบปทัสถาน        
การที่สมาชิกทีมมทีักษะการประชุมและทกัษะการทาํงานเปนทีมจะชวยใหสามารถทํางานรวมกัน
ไดเปนอยางดี 
     4.4 การจัดการความขัดแยง (Conflictmanagement)                โดยจะตองสงเสริม
การติดตอส่ือสาร และความคิดสรางสรรคของทีม ซึ่งเปนการชวยใหเกิดความรวมมือในการแกไข
ปญหา ปรับปรุงกระบวนการทํางาน ขจัดความรูสึกทางลบและการตอตานการเปลี่ยนแปลง     
การทํางานโดยการทําใหสมาชิกมีความเปนมิตรตอกันสรางบรรยากาศที่ดีในการประชุม ลดการใช
อารมณและความเขมของเสียง รับรูในเปาหมายเดียวกัน และแกไขปญหารวมกัน 
 4.5 คานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจของทีม (Team values, vision, and mission) โดย
ทีมตองมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันของสมาชิก คานิยมของทีม เปนความเชื่อหรือ
พฤติกรรมของสมาชิกตามความคาดหวังของสมาชิกทั้งหมดเกี่ยวกับพันธกิจ กฎระเบียบ ปทัสถาน
และเปาหมาย โดยการพัฒนากระบวนการทํางานตามวัตถุประสงค ที่กําหนดไวเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของทีม  

4.6 การกําหนดเปาหมายของทีม (Team goal setting) โดยการพูดคุยหาขอตกลง 
รวมกันของสมาชิกทีมแตละคน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจซึ่งเปนการชวยใหทีม มีการ
พัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติ โดยใชเวลาลดลง                                                            
 4.7 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของทีมภายในองคการ (Role and responsibility 
and team organization) โดยสมาชิกทีมทุกคนตองเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ตอเปาหมายของทีมเปนการนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ โดยมากความขัดแยงของสมาชิก
ทีมทําใหเกิดความเครียด  สวนใหญเกิดจากสาเหตุที่ไมเขาใจในบทบาทของตนเอง 
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4.8 การแกไขปญหาของทีม (Team problem solving) มีการประชุมสมาชิกทีมเมื่อมี

ปญหาเกิดขึ้นโดยการระบุปญหา วิเคราะหสาเหตุ ระดมสมองเพื่อแกไขปญหา เลือกวิธีการแกไข
ปญหา โดยตองกําหนดเปาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกับสถานการณนั้น ๆ 
  4.9 การตัดสินใจของทีม (Team decision making) ตองอาศัยทักษะ ความรู          
การมีสวนรวม และการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจแกปญหา โดยคํานึงถึง      
ความรวดเร็วและกระบวนการในการปฏิบัติเปนสําคัญเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม 
  4.10 การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Work process improvement) เปนการ
ฝกอบรมสมาชิกทีมเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการทํางาน เชน ลดระยะเวลา ผลผลิต ราคา และ
คุณภาพเพื่อใหผูใชบริการพึงพอใจ 

5. แนวคิดการทํางานเปนทมีของ ทิศนา แขมมณี (2537) กลาวถงึ การทํางานเปนทมี   
ตองมีลักษณะดังนี้  
  5.1 การมีเปาหมายรวมกัน (Share goals) บุคคลที่มารวมกันนั้น ตองมีวัตถุประสงค
ในการมารวมกลุม ตองมีการรับรูและเขาใจในเปาหมายรวมกันวาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ    

5.2 การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Participation)บุคคลที่มารวมกลุมกันจําเปนตอง
มีบทบาทหนาที่ในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

5.3 การติดตอส่ือสารภายในกลุม (Inter-group communication) บุคคลที่มารวมกลุม
นั้น จะตองมีการสื่อความหมายตอกัน เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน 

5.4 การรวมมือประสานกันในกลุมบุคคล (Collaboration) กลุมจําเปนตองมี          
การประสานงานกันเพื่อใหงานของกลุมสําเร็จ 

5.5 การตัดสินใจรวมกันบุคคลที่รวมกลุมกัน (Decision making) จะตองมีโอกาส    
รวมกนัตัดสินใจในงานที่ทําระดับใดระดับหนึ่ง 

5.6 การมีผลประโยชนรวมกัน (Share benefit) เปนการจัดสรรผลตอบแทนซึ่งกลุมจะ
ไดรับจากการทํางานรวมกัน 

6. แนวคิดการทํางานเปนทีมของ ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2545) กลาวถึง       
การทํางานเปนทีมที่ประสบความสําเร็จ ประกอบดวยดังนี้ 

6.1 การตั้งเปาหมาย (Goal) เปนเรื่องสําคัญและเปนสิ่งจําเปนที่ขาดไมไดในทุกทีม 
เพราะเปาหมายที่ทุกคนมีสวนรวมจะทําใหเกิดพัฒนาการของทีมงานที่ “มีน้ําหนึ่งใจเดียวกัน" โดย
ที่สมาชิกแตละคนในทีมจะตองเขาใจ มีสวนรวม และมีความผูกพันในเปาหมายของทีม รวมทั้ง
จะตองทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ทีมตองการ 

6.2 การแสดงออก (Expression) สมาชิกทุกคนในทีมงานมีสิทธิที่จะแสดง           
ความคิดเห็นของตนไดอยางเสรี แตตองไมละเมิดสิทธิผูอ่ืน ขณะเดียวกันสมาชิกแตละคนในทีม
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ตางก็มีหนาที่ที่จะตองรับฟงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนสมาชิกคนอื่น ๆ เพื่อใหเกิด  
ความมั่นใจวา การสื่อสารในทีมเกิดขึ้นอยางสมบูรณ 

6.3 ความเปนผูนํา (Leadership) การทํางานเปนทีมจะมีจุดเดนที่สําคัญคือ    ทีมงาน
จะมีความยืดหยุนกวาการทํางานในรูปแบบอื่น ถึงแมวาทีมงานบางทีมอาจจะมีหัวหนาทีม (Team 
leader) ที่ เปนทางการแตสมาชิกแตละคนในทีม  จะตองเต็มใจรับหนาที่ เปนผูนําตาม            
ความเหมาะสมในแตละสถานการณ และตามความสามารถของตน ซึ่งจะชวยใหทีมงานใชทักษะ
และความสามารถของสมาชิกทุกคนไดอยางเต็มที่ ทําใหทีมงานสามารถแสดงศักยภาพของตน   
ไดอยางสมบูรณ 

6.4 การแสดงความคิดเห็นที่สอดคลองและเปนเอกฉันท (Consensus) หัวหนาทีมจะ
พยายามใหสมาชิกทุกคนตางแสดงความเห็นโตตอบและลงมติรวมกัน เพื่อใหได ขอสรุปที่ดีที่สุด 
สําหรับแกปญหาและการปฏิบัติงาน โดยไมสรางความกดดัน หรือบังคับใหสมาชิกคนใดคนหนึ่ง
จําใจตองยอมรับในเสียงสวนใหญอยางไมเต็มใจ เพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมาย โดยสมาชิก 
ทุกคนมีสวนรวม ตลอดจนชวยใหสมาชิกมีความเขาใจที่ดีตอกัน และไมมีอคติตอกลุม 

6.5 ความไววางใจ (Trust) เปนพืน้ฐานสําคัญของความรักและความสามัคคีระหวาง
หมูคณะ สมาชิกในทีมจะตองเชื่อใจและไววางใจซึง่กนัและกนั เพือ่จะไดทุมเทใหกับการทาํงาน
อยางเตม็ที่ เพราะสมาชิกทุกคนตางแนใจและมั่นใจวาเขาจะมีเพื่อนรวมทีมคอยใหการสนับสนนุ
ในการตัดสินใจและรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งจะชวยใหทีมงานมีผลงานความคิด   
สรางสรรคนวตักรรมใหม ๆ และพัฒนาการที่กาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว 

6.6 ความคิดสรางสรรค (Creativity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองดําเนินงานอยางส
รางารรคโดยอาศัยพลังความคิด และความสามารถของสมาชิกแตละคนในการสรางการ
เปลี่ยนแปลง และความกาวหนาแกทีมงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีมดังกลาว การศึกษา
คร้ังนี้ใชแนวคิดของ Woodcock (1989) ซึ่งมีทั้งหมด 11 ดาน แตเพื่อใหเหมาะสมกับบริบทที่
ทําการศึกษา  จึงพิจารณาเลือกแนวคิดมา 7 ดาน  คือ  1) การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่                
2) การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 3) การเปดเผยและ    
เผชิญหนาเพื่อแกปญหา 4) การใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค           
5) การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางส่ําเสมอ 6) การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีมดี           
และ 7) การติดตอส่ือสารที่ดี มาใชเปนแนวคิดในการประเมินการทํางานเปนทีม ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อใหครอบคลุมและชัดเจนกับการบริหาร
ในยุคปจจุบันการทํางานเปนทีมตองคํานึงถึงการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามปาหมาย โดยมีการ
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ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และสิ่งสําคัญคือบุคลากรพึงพอใจใน   การทํางานเปนทีมอัน
นําไปสูประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 4.3 การประเมินการทํางานเปนทีม 

เนื่องจาก การปฏิบัติงานในองคการใด ๆ ก็ตาม  จะตองมีความเกี่ยวของกับบุคลากร           
ที่ปฏิบัติงาน อีกทั้งงานสวนใหญในองคการไมสามารถทําไดสําเร็จโดยบุคคลเพียงคนเดียว        
โดยเฉพาะปจจุบันการใหบริการดารนสุขภาพมีความสลับซับซอนมากยิ่งขึ้น จึงตองอาศัย     
ความรวมมือกันทั้งในดานทักษะ เจตคติ ความรู ความสามารถของแตละบุคคลและมีสัมพันธภาพ
ที่ดีของผูปฏิบัติงานทุกคนในทีม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค และสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 
การทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญและเปนวิธีที่ดีที่สุดวิธีหนึ่งที่จะใหการพยาบาลแกผูปวยได
อยางครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคม และสภาพแวดลอม ดังนั้นการประเมินการทํางาน
เปนทีมจึงเปนสิ่งสําคัญเพราะการประเมินจะชวยใหองคการทราบถึงระดับการทํางานเปนทีม และ
เปนขอมูลใหผูบริหารการสงเสริมสนับสนุนการทํางานเปนทีม จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับ      
การทํางานเปนทีม พบวา การประเมินการทํางานเปนทีมสวนใหญประเมินการรับรูโดยใช        
แบบสอบถาม (จิราภรณ ศรไชย, 2543; สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544; ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 
2545) และการประเมินโดยใชแบบการสังเกตกลุมปฏิบัติงาน (อัจฉรา สืบสงัด, 2540; รุงกาล   
คลังวิจิตร, 2546) 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยประเมินการทํางานเปนทีม ซึ่งเปนการประเมินการรับรูของ             
ผูปฏิบัติงาน โดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Wooodcock (1989) ประกอบดวย     
7 ดาน ดังนี้ คือ การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่   การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การใหความรวมมือและการใช
ความขัดแยงในทางสรางสรรค การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ การมีสัมพันธภาพ
ระหวางสมาชิกดี การติดตอส่ือสารที่ดี เพื่อใชวัดระดับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

4.4 การทาํงานเปนทีมกบัประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ลักษณะการทํางานของพยาบาลในหอผูปวยนั้น เปนการใหการพยาบาลผูปวยแตละราย
อยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง การทํางานของพยาบาลจึงไมสามารถทําโดยตามลําพังได 
จําเปนตองมีการผลัดเปลี่ยนเวรและมีการสงเวรใหแกกัน โดยมีทีมการพยาบาลที่ประกอบไปดวย
บุคลากรที่เกี่ยวของกับการใหการพยาบาล ซึ่งมีหลายระดับโดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนหัวหนาเวร 
มีการแบงงานกันทําตามความรู ความสามารถ ทีมการพยาบาลในแตละเวรมีหนาที่ในการ
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ใหบริการทางการพยาบาลแกผูใชบริการ เพื่อใหเกิดการดูแลที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ โดย
สมาชิกทีมตองมุงที่วัตถุประสงคเดียวกัน ทํางานรวมกันดวยความไววางใจกัน ยอมรับใน      
ความสามารถซึ่งกันและกัน มีกิจกรรมรวมกันตั้งแตการตรวจเยี่ยมผูปวย  การเขียนแผน             
การพยาบาล การประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังใหการพยาบาล การนิเทศและการประเมินผล 
(ปรางคทิพย อุจะรัตน, 2541: 70)  ซึ่งกิจกรรมดังกลาว จะตองอาศัยการทํางานเปนทีมที่ดีมี
ประสิทธิผล โดยเริ่มต้ังแตการติดตอส่ือสารภายในทีมที่ทําใหสมาชิกมีความเขาใจที่ตรงกัน ไมมี
ความเขาใจผิดอันเปนผลใหเกิดความเสียหาย ทีมมีการรวมมือประสานงานกันดวย สัมพันธภาพ
อันดี มีสวนรวมในการสนับสนุนการใชความคิดสรางสรรคในการแกไขหรือปองกันปญหา            
ที่อาจเกิดขึ้น นอกจากนี้วิวัฒนาการดานองคความรูเกี่ยวกับศาสตรทางการพยาบาลนั้นมี        
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การปฏิบัติงานการพยาบาลนั้นจึงไมมีการพยาบาลที่เรียกไดวาดีที่สุด
จนไมตองมีการปรับปรุงอีก  Gibson et al. (1991) ไดกลาววา การทํางานเปนทีมจะมีผลการ
ปฏิบัติที่สูงกวาการทํางานโดยลําพัง และไมเพียงแตเปนการปรับปรุงผลผลิตหรือบริการใหมี
คุณภาพไดเทานั้น ยังสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากรไดอีกดวย และยังมี        
การศึกษาที่สนับสนุนวา การทํางานเปนทีมมีผลตอการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงานซึ่งเปน
องคประกอบของประสิทธิผลองคการ ไดแก การศึกษาของ จิราพร ปุนเอื้อง (2543) ศึกษาใน      
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดชัยนาท พบวา การทํางานเปนทีมโดยการใหความรวมมือและการพึ่งพา
อาศัยกันมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (r = .71 และ .68 ตามลําดบั 
p < .001)  สําหรับการศึกษาของ จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
กิจกรรมที่การพัฒนาบุคลากร ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวย การทํางานในทมีการพยาบาลกบั
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร พบวา การทํางานเปนทีมมี        
ความสัมพันธในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .695, p < .01)  ซึ่งสอดคลอง
กับการศึกษาของประภารัตน แบขุนทด (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลชุมชน สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข และลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชภาษาใน    
การจูงใจของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จากผลการศึกษาขางตน พบวา 
การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .82, .52 และ .62 ตามลําดับ) 
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ดังนั้นจึงกลาวไดวา การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิผลจะสามารถใหผลลัพธทางการพยาบาลที่ดีมี
คุณภาพและสงผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงานทําใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยไดในที่สุด 
 
5. งานวจิัยที่เกีย่วของ 
       อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ศึกษาวิจัยกึ่งทดลองเกี่ยวกับผลการพยาบาลเปนทีมตอ          
ประสิทธิผลหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โดยใชแบบแผนการพยาบาล   
เปนทีมตามแนวคิดของ Tuckman การศึกษาพบวา ทีมที่ใชการพยาบาลเปนทีมโดยใช 
กระบวนการกลุม มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทีมที่ไมไดใชการพยาบาลเปนทีม
เพิ่มข้ึนทั้ง 3 ดาน คือดานประสิทธิภาพการบริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัวและ            
ความสามารถในการยึดหยุน  
  จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร ความไววางใจในหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาล กับประสิทธิผลของหอผูปวย              
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ   จํานวน 322 คน           
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม การศึกษาพบวา ตัวแปรทั้ง 3 ตัว มีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการทํางานเปนทีมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
คอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .695, p < .01) และสามารถพยากรณประสิทธิผล    
ของหอผูปวยไดรอยละ 48.3 
  สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวาง ความสามารถดานการบริหาร
ของหอผูปวย การทาํงานเปนทีมของทมีสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ในโรงพยาบาลทั่วไป 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จาํนวน 399 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม   
การศึกษาพบวาประสทิธิผลของหอผูปวยมีความสมัพนัธทางบวกกับความสามารถดานการบริหาร
และการทาํงานเปนทีมของทีมสุขภาพ (r = .38 และ .52 ตามลําดับ p < .01) และตัวแปรทั้ง        
คูสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 31.70 
  Wang and Satow (1994) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติหนาที่ของผูนํากับ         
ประสิทธิผลองคการ กลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับกลางและระดับสูง จํานวน 151 คน ในบริษัท
ประกันภัยที่เปนสมาชิกสมาคมประกันภัย จีน–ญี่ปุน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม    
รวมกับการสัมภาษณผูบริหารระดับกลาง  การศึกษา  พบวา   การปฏิบัติหนาที่ของผูนําในดาน            
การคาดหวัง    ผลงานของผูปฏิบัติงาน การใหความสนใจในความรูสึกของผูปฏิบัติงาน การให  
ขอมูลขาวสารที่เกี่ยวกับงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการในระดับสูง 
  Loke (2001) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนําทางการพยาบาลที่มีตอผลิตผล ความพึง
พอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ โดยพฤติกรรมผูนําใชแนวคิด
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ของ Kouzes and Posner ซึ่งมีองคประกอบ 5 ดาน คือ 1) การทาทายในกระบวนการ 2) การ
สรางแรงบันดาลใจ 3) การใหโอกาสแสดงความสามารถ  4) การปฏิบัติเปนแบบอยาง  และ                   
5) การใหกําลังใจ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยหนัก จํานวน 100 คน  
และ   หัวหนาหอผูปวย จํานวน 20 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษา 
พบวา พฤติกรรมผูนํามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานรอยละ 29 ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการรอยละ 22  และผลผลิตในงานรอยละ 9 
  Eldemire   (2004)  ศึกษาภาวะผูนําชั้นยอดในกลุมผูบริหารฝายปกครองของสถาบัน 
การศึกษาในรัฐเเมธธาซูเสทจํานวน 32 คน  พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอด สงผลตอ
การเพิ่มประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
  จากงานวิจัยดังกลาวขางตน ไดผลสรุปที่สอดคลองกันคือ ภาวะผูนาํ การทาํงานเปนทีมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหัวผูปวย 

     การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดเลือกศึกษาตัวแปรหลักคือประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิด
ของ Gibson et al. (1991)  ซึ่งประกอบดวย  ความสามารถในการผลิต   ประสิทธิภาพ การบริการ 
ความพึงพอใจ  ความสามารถในการปรับตัว และการพัฒนา   ตัวแปรอิสระคือภาวะผูนําชั้นยอด
ของหัวหนาหอผูปวย ใชแนวคิดของ Manz and Sims (1989) ซึ่งไดแก การเปนแบบอยางในการ
ปฏิบัติงาน  การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานงาน   การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน  การ
สนับสนุนและใหกําลังใจ  การเสริมแรงทางบวก และการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน สวนการ
ทํางานเปนทีมใชแนวคิดของ Woodcock (1989) ประกอบดวย  การรับผิดชอบตามบาทหนาที่  
การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ เปาหมาย  การเปดเผยและเผชิญหนา
เพื่อแกปญหา  การใหความรวมมือและการใช ความขัดแยงในทางสรางสรรค  การทบทวนการ
ทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ  การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกที่ดี และการติดตอส่ือสารที่ดี จาก
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยเสนอเปนกรอบแนวคิดดังนี้ 
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6. กรอบแนวคิดและทฤษฎี 
 
 
    

 
 
 
 
 

 

 

การทาํงานเปนทีม 
1. การรับผิดชอบตามบาทหนาที ่
2. การรวมกนักําหนดวัตถปุระสงค 
3. การเปดเผยและเผชิญหนา     
4. ความรวมมอืและความขดัแยง 

   5. การทบทวนการทาํงานเปนทมี 
   6. สัมพันธภาพระหวางสมาชิกที่ดี 
   7. การติดตอส่ือสารที่ด ี

(Woodcock, 1989) 
 

      

     ประสิทธิผลของหอผูปวย 
1. ความสามารถในการผลิต 
2. ประสิทธิภาพการบริการ 
3. ความพึงพอใจ 
4. ความสามารถในการปรับตัว 
5. การพัฒนา 

(Gibson et al., 1991) 
 

ภาวะผูนาํชั้นยอด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 (Manz and Sims, 1989) 

แผนภูมิที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน 

การตั้งเปาหมายในการปฏิบตัิงาน 

การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน 

การสนับสนุนและใหกําลงัใจ 

การเสริมแรงทางบวก 

การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษา 
เชิงสหสมัพนัธ (Correlation study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวาง ภาวะผูนาํ              
ชั้นยอดของหวัหนาหอผูปวย และการทํางานเปนทีมกบัประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยมีวิธีดําเนนิการวิจยัดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 
          1. ประชากร 

    ประชากรสําหรับในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานใน       
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีทั้งหมด 7 แหง ซึ่งจําแนกตามภูมิภาคออกเปน 4 ภาค ไดดังนี้ 
คือ ภาคกลาง มีโรงพยาบาล 4 แหง คือ โรงพยาบาลศิริราช และโรงพยาบาลรามาธิบดี               
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ และโรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ ภาคเหนือมี  โรงพยาบาล 1 แหง คือ โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมี โรงพยาบาล 1 แหง คือ โรงพยาบาลศรีนครินทร  และภาคใต
มีโรงพยาบาล 1 แหง คือโรงพยาบาลสงขลานครินทร โดยโรงพยาบาลทั้ง 7 แหงมีจํานวนพยาบาล
ประจําการ ที่ปฏิบัติงาน 1 ปขึ้นไป  ทั้งหมด 6,318 คน (สํารวจโดยการสงจดหมายขอขอมูลจาก
ฝายการพยาบาลของโรงพยาบาล ในเดือนกรกฎาคม 2547) 

 
2. กลุมตัวอยาง 
    กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลวไมนอยกวา 1 ป ซ่ึงไดจากการสุมแบบหลาย
ขั้นตอน (Multi-stage sampling) (ยุวดี ฦๅชาและคณะ, 2540: 80-81) โดยมีขั้นตอน              
การดําเนินงาน ดังนี้ 
 2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลว
ไมนอยกวา 1 ป จากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้ง 7 แหง โดยการสอบถามจาก            
ฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล  มีจํานวนทั้งสิ้น 6,318 คน  
 2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชคาสัดสวนประชากร ซึ่งคํานวณตามสูตรของ 
Cochran (1963 อางถึงใน ชมพูนุช  โสภาจารีย, 2545: 1-9) กําหนดระดับความเชื่อมั่นที่ 95% 
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และประมาณความคาดเคลื่อนเทากับ 5% ดังนั้นจึงกําหนดใหใชความแตกตางกันมากที่สุดเทาที่
จะเปนไปได (Maximum variability) ซึ่งกําหนดให p = .50 แทนคาเหลานี้ในสูตร 

                              จากสูตร            n  =  Z2pq / e2 
n     หมายถงึ ขนาดของกลุมตัวอยาง      
Z     หมายถึง คะแนนมาตรฐานที่ระดับความเชื่อมั่นที่กาํหนด 
p     หมายถึง สัดสวนของสิง่ที่ศึกษาในประชากร 
q      เทากับ 1-p       
e     หมายถงึ คาความคลาดเคลื่อนในการสุม 

        แทนคา            n = (1.96)2  (.5) (.5) / (.05)2 
             = 385  
จากการคํานวณ ไดขนาดกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐ จํานวน 385 คน 
 2.3  สุมโรงพยาบาล จําแนกตามภาคออกเปน 4 ภาค โดยใชอัตราสวน 2:1 คือ ภาคที่มี           
2 โรงพยาบาลเลือกมา 1 โรงพยาบาล เนื่องจากทั้ง 2 โรงพยาบาลนั้นอยูในบริบทเดียวกัน ดวยวิธี 
จับฉลาก สุมโรงพยาบาลตามสัดสวนนี้จนครบทั้ง 4 ภาค ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
จํานวน 5 แหง  ไดแก โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม  โรงพยาบาลศรีนครินทร และโรงพยาบาลสงขลานครินทร 
 2.4  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลประจาํการ ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย 
คนปจจุบันมาแลวไมนอยกวา 1 ปตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาลที่สุมได ตามสูตรดงันี ้
 
ขนาดกลุมตัวอยาง =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กาํหนด x จาํนวนพยาบาลประจําการ(ในโรงพยาบาล) 
                                                       จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 5 โรงพยาบาล 
 
 ในกรณีที่โรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คนไดปรับเพิ่มกลุมตัวอยาง
ใหเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542:11) ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง           
จํานวน 395 คน  

2.5 ดําเนินการเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โดยผูวิจัยไดอธิบายวิธีการเลือก
กลุมตัวอยางใหผู รับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาลในโรงพยาบาลที่สุมมาทําการศึกษา         
รับทราบ โดยคํานวณกลุมตัวอยางตามสัดสวนพยาบาลประจําการทุกหอผูปวย แลวสุมรายชื่อ
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พยาบาลประจําการจากตารางการปฏิบัติงาน ดวยวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple random 
sampling) ดังรายละเอียดที่แสดงไวในตารางที่ 1 

 
 ตารางที่ 1 ประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวย        

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 

โรงพยาบาล 
 

ประชากร 
(คน) 

 

กลุมตัวอยางที่ 
คํานวณได(คน) 

 

กลุมตัวอยางที่ เก็บ
จริง(คน) 

 

1. ภาคกลาง 
   

          รพ. รามาธิบดี 894 - - 
          รพ. ศิริราช 2,575 187 187 
          รพ. ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 280 20 30 
          รพ. ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ 126 - - 
2. ภาคเหนือ     
          รพ. มหาราชนครเชียงใหม 1,132 82 82 
3. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ    
          รพ. ศรีนครินทร 550 40 40 
4. ภาคใต    
          รพ. สงขลานครินทร 
 

761 56 56 

รวม 6,318 385 395 
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ตารางที่ 2    จํานวน และรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส  

ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนา   
หอผูปวย และหอผูปวยที่ปฏิบัติงาน 

 
 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
 

จํานวน(คน) 
(n=361) 

รอยละ 

อาย ุ   
            ต่ํากวา 26   ป 72 19.9 
            26 – 30      ป 121 33.5 
            31 – 35      ป 37 10.3 
            36 – 40      ป 43 11.9 
            มากกวา 40 ป 88 24.4 
สถานภาพ   
            โสด 243 67.4 
            คู 107 29.6 
            หมาย/หยา/แยก 11   3.0 
ระดับการศึกษา   
            ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 332 92.0 
            สูงกวาปริญญาตรี 29   8.0 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
            1 – 5         ป 144 39.9 
            6 – 10       ป 80 22.2 
           11 – 15      ป 42 11.6 
           16 – 20      ป 43 11.9 
           มากกวา 21 ป 52 14.4 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน   
            1 – 5         ป 245 67.9 
            6 – 10       ป 72 19.9 
           11 – 15      ป 27   7.5 
           มากกวา 15 ป 17   4.7 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 
 
 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
 

จํานวน(คน) 
(n=361) 

รอยละ 

หอผูปวยที่ปฏิบัติงาน   
            อายุรกรรม 89 24.7 
            ศัลยกรรม 80 22.2 
            กุมารเวชกรรม 68 18.8 
            พิเศษ 43 11.9 
            สูติกรรม 37 10.2 
            หอผูปวยหนัก 19   5.3 
            ตา หู คอ จมูก 16   4.4 
            รังสีวิทยา 9   2.5 
 
 

เครื่องมือที่ใชในงานวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ 
      ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
      ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
      ตอนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 
      ตอนที่ 4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
การสรางและลักษณะของเครื่องมือ  
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาขั้นสูง ระยะเวลาการทํางาน
พยาบาลวิชาชีพ หนวยงาน ระยะเวลาที่ทํางานในหนวยปจจุบัน ระยะเวลาที่ทํางานรวมกบัหวัหนา
หอผูปวยคนปจจุบัน แบบสอบถามที่สรางขึ้นจะมีคําตอบใหเลือกตอบ และเติมขอความลงใน   
ชองวาง จํานวนขอคําถาม 7 ขอ 
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 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามนี้จะถาม
เกี่ยวกับพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย วัดตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งสรางขึ้นตามแนวคิดของ Manz and Sims (1989) มีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความ และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับภาวะผูนําช้ันยอดและ
ศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําชั้นยอดของ Manz and Sims (1989)  
 2. สรุปสาระสําคัญแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําชั้นยอดของ Manz and Sims (1989) เพื่อ
นํามาเขียนคําจํากัดความ หลังจากนั้นดําเนินการสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับ    
คําจํากัดความ ประกอบดวยขอคําถาม 38 ขอ มีรายละเอียดดังนี้ 
   2.1  ดานการเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน    จํานวน 7 ขอ (ขอ1-7) 
   2.2  ดานการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน      จํานวน 4 ขอ (ขอ8-11) 
   2.3  ดานการชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน    จํานวน 7 ขอ (ขอ12-18) 
   2.4  ดานการสนับสนนุและใหกําลงัใจ        จํานวน 8 ขอ (ขอ19-26) 
             2.5  ดานการเสริมแรงทางบวก                         จํานวน 6 ขอ (ขอ27-32) 
              2.6  ดานการใหรางวัลในการปฏบิัติงาน            จํานวน 6 ขอ (ขอ33-38) 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรวัด
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ประเมินตามระดับความถี่ของพฤติกรรม ดังนี้  
5   คะแนน หมายถงึ หวัหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวทุกครั้ง (81-100%) 
4   คะแนน หมายถงึ หวัหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวเกือบทกุครั้ง (61-80%) 
3   คะแนน หมายถงึ หวัหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวบอย ๆ (41-60%) 
2 คะแนน หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวเปนครั้งคราว (21-40%)     
1   คะแนน หมายถงึ หวัหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวนาน ๆ คร้ัง (0-20%)         
            การแปลความหมายคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนภาวะผูนําชั้นยอด โดยการนําคะแนน
ของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปรผลคาเฉลี่ยในการใหความหมาย 
คะแนนเฉลี่ยของภาวะผูนาํชั้นยอด ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108)  
คะแนนเฉลีย่  4.50 - 5.00  หมายถงึ    หวัหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําชัน้ยอดอยูในระดับสูงที่สุด 
คะแนนเฉลีย่  3.50 - 4.49  หมายถงึ    หวัหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําชัน้ยอดอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่  2.50 - 3.49  หมายถงึ    หวัหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําชัน้ยอดอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่  1.50 - 2.49  หมายถงึ    หวัหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําชัน้ยอดอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่  1.00 - 1.49  หมายถงึ    หวัหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําชัน้ยอดอยูในระดับตํ่าที่สุด 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามการทํางานเปนทีม เปนแบบสอบถามที่ปรับปรุงจาก              

แบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ ดวงจันทร วงษสุวรรณ (2546) ซึ่งสรางตามแนวคิดของ 
Wooodcock (1989) ใชวัดการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สําหรับ
การวิจัยนี้ นํามาปรับปรุงเพื่อใหสอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
ประกอบดวยขอคําถาม 45 ขอ ดังนี้ 

3.1  ดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่      จํานวน 9 ขอ (ขอ1-9) 
3.2  ดานการรวมกันกาํหนดวัตถุประสงคทีช่ดัเจน 

              และสอดคลองกับเปาหมาย          จํานวน 6 ขอ (ขอ10-15) 
3.3  ดานการเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา       จํานวน 9 ขอ (ขอ16-24)       
3.4  ดานการใหความรวมมือและการใชความขัดแยง  

                   ในทางสรางสรรค             จํานวน 4 ขอ (ขอ25-28) 
3.5 ดานการทบทวนการทาํงานเปนทมีอยางสม่ําเสมอ  จาํนวน 5 ขอ (ขอ29-33)     
3.6  ดานการมีสัมพันธภาพระหวางสมาชกิดี        จํานวน 6 ขอ (ขอ34-39) 
3.7  ดานการติดตอส่ือสารที่ดี           จํานวน 6 ขอ (ขอ40-45) 

 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถามเปนมาตรวัดประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ ประเมินตามระดับความคิดเห็นของผูตอบ โดยมีการใหความหมายและ
คาคะแนนดังนี้  

5  หมายถงึ ขอความนั้นตรงกบัการปฏิบัติของสมาชกิทมีมากที่สุด (81-100%) 
 4    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกับการปฏิบัติของสมาชกิทีมมาก (61-80%) 
 3    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกับการปฏิบัติของสมาชกิทีมปานกลาง (41-60%) 
            2    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกับการปฏิบัตขิองสมาชกิทีมนอย (21-40%) 
            1    หมายถึง ขอความนัน้ตรงกับการปฏิบัติของสมาชกิทีมนอยที่สุด (0-20%) 
           การแปลความหมายคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนการทํางานเปนทีม โดยการนําคะแนน
ของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปรผลคาเฉลี่ยในการใหความหมาย
คะแนนเฉลี่ยของการทํางานเปนทีม ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108)  
 คะแนนเฉลีย่  4.50 - 5.00   หมายถงึ  การทํางานเปนทีมอยูในระดับสูงที่สุด 

คะแนนเฉลีย่  3.50 - 4.49   หมายถงึ  การทํางานเปนทีมอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่  2.50 - 3.49   หมายถงึ  การทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่  1.50 - 2.49   หมายถงึ  การทํางานเปนทีมอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่  1.00 - 1.49   หมายถงึ  การทํางานเปนทีมอยูในระดับตํ่าที่สุด 
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 ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ      
ปรับปรุงจากแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ประภารัตน แบขุนทด ซึ่งสรางตาม    
แนวคิดของ Gibson et al. (1991) ใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน สําหรับการวิจัยนี้
นําเครื่องมือมาปรับปรุงเพื่อใหสอดคลองกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ ประกอบดวยขอคําถาม 26 ขอ ดังนี้  
   4.1  ดานความสามารถในการผลิต จํานวน 7 ขอ (ขอ1-7) 
   4.2  ดานประสิทธิภาพการบริการ             จํานวน 6 ขอ (ขอ8-13) 
   4.3  ดานความพึงพอใจ    จํานวน 5 ขอ (ขอ14-18) 
   4.4  ดานความสามารถในการปรับตัว จํานวน 4 ขอ (ขอ19-22) 
   4.5  ดานการพัฒนา   จํานวน 4 ขอ (ขอ23-26) 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถามเปนมาตรประมาณคา 
(Rating scale) 5 ระดับ ประเมินตามระดับความคิดเห็นของผูตอบ โดยมีการใหความหมายและ
คาคะแนนดังนี้  

5   คะแนน  หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด (81-100%) 
  4   คะแนน  หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงมาก (61-80%) 
 3   คะแนน  หมายถงึ  ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงปานกลาง (41-60%) 
            2   คะแนน  หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงนอย (21-40%)  
            1   คะแนน  หมายถึง  ขอความนัน้ตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด (0-20%) 
 การแปลความหมายคะแนน มีเกณฑการคิดคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ยใชหลักการแปรผลคาเฉลี่ยในการใหความหมาย
คะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 108) 

คะแนนเฉลีย่  4.50 - 5.00   หมายถงึ   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สดุ      
คะแนนเฉลีย่  3.50 - 4.49   หมายถงึ   ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่  2.50 - 3.49   หมายถงึ   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่  1.50 - 2.49   หมายถงึ   ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่  1.00 - 1.49   หมายถงึ   ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับตํ่าที่สดุ 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity)    
    การหาความตรงของเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดนําแบบสอบถามที่สราง

และปรับปรุงไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบและแกไขเนื้อหารวมทั้ง ความถูกตองของการ
ใชภาษา หลังจากนั้นไดนําแบบสอบถามพรอมโครงรางวิทยานิพนธไปใหผูทรงคุณวุฒิที่มี  ความ
เชี่ยวชาญดานวิชาการดานการบริหาร การพยาบาลในสถาบันการศึกษาและสถานพยาบาล สังกัด
มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 5 คน ตรวจสอบดานเนื้อหาความสอดคลองของขอคําถามกับคํานิยามศัพท 
สํานวนภาษา ตลอดจน  ใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข  โดยถือเกณฑความเห็นสอดคลอง และ              
การยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ รอยละ 80 ของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมด หรือไดรับการยอมรับจากผูทรงคณุวุฒ ิ 
4 คน จากจํานวน 5 คน จากนั้นนํามาพิจารณา ปรับปรุงแกไขเพิ่มเติม ใหสมบูรณโดยความเห็นชอบของ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตามความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ  

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคณุวุฒิทัง้ 5 คน และดําเนนิการปรับปรุงแกไขและ
เพิ่มเติม จากเดิมมีจํานวนขอคําถาม 124 ขอ ไดจํานวนขอคําถาม 109 ขอดังตอไปนี ้

1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    จํานวน   7  ขอ 
2. แบบสอบถามภาวะผูนาํชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 46  ขอ 
    คงเดิม      จํานวน 38  ขอ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของการใชภาษา   จํานวน   5  ขอ 
    ตัดขอคําถามซ้ําซอน     จํานวน   2  ขอ 
    เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   1  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม     จํานวน 44  ขอ 
3. แบบสอบถามการทํางานเปนทมี   จํานวน 45  ขอ 
    คงเดิม      จํานวน 35  ขอ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของการใชภาษา   จํานวน   5  ขอ 
    ตัดขอคําถามซ้ําซอน     จํานวน   5  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม     จํานวน 40  ขอ 
4. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย   จํานวน 26  ขอ  
    คงเดิม      จํานวน 20  ขอ 
    ปรับปรุงความชัดเจนของการใชภาษา   จํานวน   5  ขอ 
    ตัดขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยาม   จํานวน   1  ขอ 
    รวมมีขอคําถาม     จํานวน 25 ขอ 
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สวนเกณฑการใหคะแนนของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน มีความเห็นตรงกับเกณฑที่ตั้งไว    

หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน และผานการ
เห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ แลวนําไปทดลองใชเพื่อหาคาความเที่ยงตอไป 

 
2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability)  
    นําแบบสอบถามที่ผานการแกไขปรับปรุงไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล       

ประจําการที่ปฏิบัติในโรงพยาบาลที่ไมไดรับการสุมใหเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก
พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลตํารวจ จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห       
หาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient ) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเรจ็รูป SPSS/ FW version 11.5 หลังจากปรับปรุง     
แกไขแลวไดจํานวนขอคําถามของแตละแบบสอบถามดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล                                  จาํนวน     7 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย   จาํนวน   44 ขอ 
             คงเดิม         จาํนวน   33 ขอ 

 ตัดขอที่ไมสัมพันธกับขออ่ืนภายในดานเดยีวกนัหรือซํ้าซอน  จํานวน   11 ขอ 
รวมมีขอคําถาม        จาํนวน   33 ขอ 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการทํางานเปนทีม      จาํนวน   40 ขอ 
คงเดิม         จาํนวน   34 ขอ 
ตัดขอที่ไมสัมพันธกับขออ่ืนภายในดานเดยีวกนั    จาํนวน     3 ขอ 
รวมมีขอคําถาม        จาํนวน   37 ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย     จาํนวน   25 ขอ 
 รวมทัง้หมดมขีอคําถามของแบบสอบถามทั้งฉบับ      จาํนวน 102 ขอ 
จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง แลวนํามาหาคาความเที่ยงอีกครั้ง
ดวยวิธเีดียวกนั ไดคาความเที่ยงดงัแสดงในตารางที ่3 
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ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางาน

เปนทีม  และประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ          
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
 

 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

 
เครื่องมือ 

 
 

จํานวนขอ ทดลองใช 
(n=30) 

เก็บขอมูลจริง 
(n=361) 

 
แบบสอบถามภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย 

 
33 

 
.97 

 
.98 

  การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน      6 .88 .94 
  การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน       4 .93 .93 
  การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน     6 .87 .92 
  การสนับสนุนและใหกําลังใจ      6 .89 .94 
  การเสริมแรงทางบวก                         5 .89 .94 
  การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน            6 .78 .91 
แบบสอบถามการทํางานเปนทีม 37 .98 .96 
การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่    7 .90 .81 
การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน และสอดคลอง 
กับเปาหมาย    

 
5 

 
.90 

 
.70 

การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา           6 .88 .85 
การใหความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค    4 .93 .80 
การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่ําเสมอ   5 .87 .86 
การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกดี          4 .98 .92 

  การติดตอส่ือสารที่ดี             6 .93 .92 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 25 .96 .91 
ความสามารถในการผลิต 6 .86 .75 
ประสิทธิภาพการบริการ 6 .85 .80 
ความพึงพอใจ 5 .90 .88 
ความสามารถในการปรับตัว 4 .86 .84 
การพัฒนา 4 .86 .77 
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การเก็บรวบรวมขอมลู   มีขั้นตอนดังนี ้
           1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ       
โรงพยาบาล หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 5 แหง 
 2. สงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัย และ  
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัยถึงอํานวยการโรงพยาบาลหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร เพือ่ขออนญุาต
เก็บรวบรวมขอมูลของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 5 แหง 
 3. ติดตอประสานงานทางโทรศัพท และติดตอประสานงานดวยตนเองกับหัวหนากลุมงาน
การพยาบาลของแตละโรงพยาบาลโดยแนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจยั 
และขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยสงสําเนาเรียนขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดรับอนุมัติ
แลวถึงหัวหนาฝายการพยาบาลเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
กําหนดวันสงแบบสอบถาม และจํานวนกลุมตังอยางที่ตองการไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาล
ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ทั้ง 5 แหง รวมทั้งแบบสอบถามการวิจยัพรอมซองเอกสาร
เพื่อปดผนึกหลังจากการตอบแบบสอบถามแตละฉบับเรียบรอยแลว ตามจํานวนของกลุมตัวอยาง
ในแตละโรงพยาบาลผานทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) เพื่อสงมอบใหแกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยแหงนั้นพรอมกันนี้ผูวิจัยไดแนบซองเปลาติดแสตมปที่มีชื่อที่อยูถึงผูวิจัยโดย
ขอความรวมมือในการรวบรวมแบบสอบถามและสงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) 
ตามระยะเวลาที่กําหนดคือ ภายใน 2 สัปดาห และเพื่อความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล     
ไดมอบปากกาสําหรับใชตอบแบบสอบถามการวิจัยแกกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถาม  
การวิจัยในครั้งนี้ดวย จํานวนแบบสอบถามที่สงไป  ทั้งหมด   395 ฉบับ  

เนื่องจากแบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม และ
ประสิทธิผลของหอผูปวย เปนการถามความรูสึกและความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม         
ซึ่งขอคําถามบางขออาจกอใหเกิดผลกระทบทางจิตใจในการตอบ ดังนั้นผูวิจัยจึงตระหนักวา       
การพิทักษสิทธิ์ของผูเขารวมการวิจัยมีความสําคัญอยางยิ่ง ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 

4.1 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถาม ดวยความมีอิสระโดยไม
มีการบังคับ 

4.2  ผูตอบแบบสอบถามทกุทานไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการวจิัย 
4.3 ผูตอบแบบสอบถามทุกทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริง 
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4.4  ผูตอบแบบสอบถาม ไดรับการชี้แจงวาการตอบแบบสอบถามนี้ จะไมมีผลตอ         

การปฏิบัติงาน 
4.5 ใชวิธีการสุมตามหลกัความนาจะเปน ทําใหผูตอบแบบสอบถามมีสิทธิ์ไดรับการ

เลือกเทา ๆ กนัตามระเบยีบวิธีวิจยั 
4.6 การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม ในการตอบแบบสอบถามผูตอบไม

ตองระบุชื่อ  นามสกุล 
4.7 ในการคิดคํานวณคาเฉลี่ยจะนาํความคิดเห็นมารวมกัน และเสนอเปนภาพรวมจะ

ไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล 
4.8 ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะทําลาย

แบบสอบถาม 
4.9 คําตอบที่ไดรับถูกนําไปวิเคราะหทางสถิติ และแปลขอมูล โดยไมมีการอางองิถึง

ตัวบุคคลและโรงพยาบาล ทีผู่ตอบแบบสอบถามสงักัดอยูไมวากรณีใด ๆ ทัง้สิ้น 
4.10 การรายงานผลการศึกษา นําเสนอเปนภาพรวม 

 5.  เก็บรวบรวมขอมูลต้ังแต 21 มีนาคม ถงึ 8 เมษายน 2548 ประมาณ 3 สัปดาห ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืน จาํนวน 365 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.40 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป   
ทั้งหมด 
 6. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล กอนลงขอมูล
และนําไปวิเคราะห  ไดแบบสอบถามที่มีขอมูลครบถวนสมบูรณจํานวน 361 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
91.39 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

ผูวิจัยนําขอมลูที่ตรวจสอบความถกูตองและความสมบูรณของแบบสอบถามมาวิเคราะหตาม
วิธีการทางสถติิ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW version 11.5 (Statistical Package for the 
Social for Windows) โดยแยกวิเคราะห มรีายละเอียดดงันี ้

1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล นาํมาวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และคารอยละ (Percent) 

2. การวิ เคราะหขอมูล  ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาผูปวย  การทํางานเปนทีม                 
และประสิทธิผลของหอผูปวย นํามาคํานวณโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
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3. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาผูปวย การทํางาน    

เปนทีม และประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)  

การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดงันี ้(ประคอง กรรณสตู, 2542)  
คาระหวาง ± .70 ถึง ± 1.0  มีความสมัพนัธในระดับสูง 

 คาระหวาง         ± .30 ถึง ± .69  มีความสมัพนัธในระดับปานกลาง 
 คาระหวาง         ± .29 และต่ํากวา มีความสมัพนัธในระดับตํ่า 

เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน + 
หมายความวาขอมูลทั้งสองมีลักษณะตามกัน ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน – หมายความวา
ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงขามกัน ผูวิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบ       
ทั้งหมดที่ระดับ .05 

4. วิเคราะหเพื่อสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐจากภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย และการทํางานเปนทีม โดยใชสถิติวิเคราะห   
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) ที่ระดับ 
นัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนี้ 

4.1  ตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนในการวเิคราะหถดถอยแสดงไวใน ภาคผนวก ค 
4.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู (R) ระหวางตัวแปรพยากรณ กบัตัวแปรเกณฑ 
4.3 ทดสอบความมนีัยสาํคญัของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ  โดยสถิตการทดสอบ 

Overall F-test Statistic 
4.4 คํานวณหาคาสัมประสทิธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ (b) ในรูปคะแนนดบิ 

 4.5 ทดสอบคา t เพื่อทดสอบคา b ของตัวแปรพยากรณแตละตัววาสงผลตอตัวแปรเกณฑ
หรือไม และหาคาคงที่ของสมการพยากรณ สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และ
คะแนนมาตรฐาน (Bata) 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เพื่อศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ
ศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม กับ              
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ตลอดจนศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย จากพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ผูวิจัยขอ      
นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับดังนี้ 

1. การศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย  และ       
การทํางานเปนทีม ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย  การทํางาน
เปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  

3.  การศึกษาการถดถอยพหุคูณ และสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย    
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
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1. การศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย  ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย  และ        
การทํางานเปนทีม ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 

1.1  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
1.2  ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
1.3  การทํางานเปนทีม 

 
ตารางที ่4  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําชั้นยอดของหวัหนา                   

หอผูปวย การทํางานเปนทีม และประสิทธผิลของหอผูปวย ตามการรับรูของ   
พยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  (n = 361) 

 
 

ตัวแปร X  SD ระดับ 

การทาํงานเปนทีม 4.09 .57 สูง 
ประสิทธิผลของหอผูปวย 4.07 .65 สูง 
ภาวะผูนําชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย 3.92 .81 สูง 

 
จากตารางที่ 4 พบวา การทํางานเปนทีม ประสิทธิผลของหอผูปวย และภาวะผูนําชั้นยอด

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับสูง ( X = 4.09, X = 4.07 และ
X = 3.92 ตามลําดับ)  
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1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
ตารางที ่5  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของประสิทธผิลของหอผูปวย ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกเปนรายดาน 
และโดยรวม (n = 361) 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 

  ประสิทธิภาพการบริการ 4.23 .54 สูง 
  ความสามารถในการปรับตัว 4.15 .61 สูง 
  การพัฒนา 4.14 .65 สูง 

  ความพึงพอใจ 3.94 .67 สูง 
  ความสามารถในการผลิต 3.88 .71 สูง 
 

รวม 
 

 

4.07 
 

.65 
 

สูง 

 
จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ    

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.07)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา  
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยมดีานประสทิธภิาพการบริการ  มีคาเฉลี่ยสงูสุด ( X = 4.23) รองลงมา
คือ ดานความสามารถในการปรับตัว และดานการพัฒนา ( X = 4.15 และ X = 4.14  ตามลําดับ) 
สวนดานความพึงพอใจ  และดานความสามารถในการผลิต มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.94 และ 
X = 3.88  ตามลําดับ) 
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ตารางที ่6  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ  จําแนกเปนรายขอ                 
(n = 361) 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD 
 

ระดับ 

 

ความสามารถในการผลิต 

มีแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดกับผูปวย  

 
4.58 

 
.63 

 
สูงที่สุด 

ไมมีขอรองเรียนเกี่ยวกับสิทธผูิปวย 4.01 1.09 สูง 
ไมมีจํานวนอุบัติการณความเสี่ยงที่เกิดจากการทํางาน   3.92 .99 สูง 
ไมมีขอรองเรียนจากผูปวยในเรื่องการรอคอย 3.81 1.91 สูง 
ไมมีอุบัติการณการเกิดภาวะแทรกซอนของผูปวย 3.72 .92 สูง 
จํานวนบุคลากรเพียงพอกบัปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ 3.20 1.07 ปานกลาง 
ประสิทธิภาพการบริการ 

สงเสริมใหพยาบาลวางแผนการพยาบาล 4.37 .65 สูง 
สนับสนนุใหใชอุปกรณการแพทยที่ราคาแพงรวมกับหอผูปวยอื่น 4.30 .91 สูง 
ใชเวชภัณฑทางการแพทยอยางสมเหตุสมผลกับการใหบริการ 4.29 .77 สูง 
ตรวจสอบสภาพของเครื่องมือเครื่องใชกอนนาํไปใชทุกครั้ง 4.28 .69 สูง 
ตั้งเปาหมายการดูแลผูปวยใหหายโดยเร็วตามเกณฑ 4.25 .74 สูง 
ประยุกต วัสดุ อุปกรณที่ไมใชแลวใหสามารถนํามาใชงานไดอีก 3.87 .87 สูง 
ความพึงพอใจ 

สงเสริมใหพยาบาลพัฒนาศกัยภาพตนเอง 
 

4.14 
 

.72 
 

สูง 
เปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 4.06 .77 สูง 
ยอมรับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล 4.01 .77 สูง 
มอบหมายงานทีท่ําใหทกุคนพงึพอใจ 3.80 .83 สูง 
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาล 3.69 .97 สูง 
ความสามารถในการปรับตัว 
สนับสนนุใหพยาบาลนําวทิยาการใหม  มาใชในการปฏิบัติงาน     

 
4.25 

 
.66 

 
สูง 

เปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมในการพฒันางาน 4.21 .70 สูง 
สนับสนนุใหพยาบาลทุกคนเรียนรูการยอมรับการเปลี่ยนแปลง 4.07 .74 สูง 
มีวิธีการใหพยาบาลทุกคนยอมรับการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางาน 4.06 .77 สูง 
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ตารางที ่6 (ตอ)  
 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 

 

X  
 

SD 
 

ระดับ 

 

การพัฒนา 
มีหลักสูตรการปฐมนิเทศอยางเปนทางการแกพยาบาลใหมทกุคน 

 
4.41 

 
.75 

 
สูง 

มีแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน  4.15 .86 สูง 
มีอุปกรณสนบัสนุนการเรียนรูตาง  ของพยาบาลภายในหอผูปวย 4.04 .88 สูง 
สงเสริมใหจัดกิจกรรมทางวชิาการอยางสม่ําเสมอ  3.97 .88 สูง 

 
 จากตารางที่ 6 พบวา รายขอในทุกดานของประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง       
ยกเวน ขอคําถามเกี่ยวกับมีแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดกับผูปวย เชน การ
พลัดตก หกลม, การติดเชื้อ, medication error อยูในระดับสูงที่สุด และขอคําถามเก่ียวกับจํานวน
บุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับปานกลาง 
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1.2 ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางที ่7   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัของภาวะผูนําชัน้ยอดของหวัหนา               

หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
จําแนกเปนรายดาน และโดยรวม (n = 361) 

 
 

 
 

ภาวะผูนําชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย 

 

X  SD ระดับ 

การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน     4.02 .77 สูง 
การตั้งเปาหมายในการปฏิบตัิงาน       4.00 .76 สูง 
การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน     3.93 .81 สูง 
การเสริมแรงทางบวก                         3.93 .81 สูง 
การสนับสนุนและใหกําลงัใจ      3.86 .87 สูง 
การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน 
         

3.80 .84 สูง 
 

รวม 
 

 

3.92 
 

.81 
 

สูง 

 
จากตารางที่ 7 พบวา ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.92) เมื่อพิจารณา    
รายดานพบวาทุกดานอยูในระดับสูง โดยมีดานการชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย   
สูงสุด ( X = 4.02) รองลงมาคือ ดานการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน ( X = 4.00)  สวน          
ดานการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน   มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.80) 
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1.3 การทํางานเปนทีม  
 

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเปนทีม   ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จําแนกเปนรายดาน            
และโดยรวม (n = 361) 

 
 
 

การทาํงานเปนทีม 

 

X  SD 
 

ระดับ 

 

 

การรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่
 

4.31 
 

.44 
 

สูง 
การรวมกนักาํหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน  4.25 .57 สูง 
การทบทวนการทํางานเปนทีมอยางสม่าํเสมอ 4.08 .55 สูง 
การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 4.05 .53 สูง 
การใหความรวมมือและการจัดการความขัดแยง 4.03 .58 สูง 
การมีสัมพันธภาพระหวางสมาชิกด ี 3.98 .68 สูง 
การติดตอส่ือสารที่ด ี

 

3.96 .61 สูง 
 

รวม 
 

 

4.09 
 

.57 
 

สูง 

 
จากตารางที ่ 8 พบวา การทาํงานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09)  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานอยูใน
ระดับสูง โดยดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที ่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.31)        รองลงมาคือ  
ดานการรวมกนักําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ( X =4.25)   สวนดาน
การติดตอส่ือสารที่ดี มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.96) 
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2. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  
 
ตารางที ่9   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําชัน้ยอดของหวัหนาหอผูปวย              

การทาํงานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (n = 361) 

 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) การแปลผล 

การทาํงานเปนทีม .69* ปานกลาง 
ภาวะผูนาํชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย .57* ปานกลาง 

การเสริมแรงทางบวก                         .57* ปานกลาง 
การสนับสนุนและใหกําลงัใจ  .55* ปานกลาง 
การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน .55* ปานกลาง 
การตั้งเปาหมายในการปฏิบตัิงาน .51* ปานกลาง 
การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน    .48* ปานกลาง 
การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน .47* ปานกลาง 

* p < .05 
 

จากตารางที่ 9 พบวา การทํางานเปนทีมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ       
ปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งโดยรวม และราย
ดานภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ  ปานกลาง 
กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .57) เมื่อพิจารณาภาวะ
ผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยรายดาน พบวา การเสริมแรงทางบวก  การสนับสนุนและให
กําลังใจ การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การเปนแบบอยางใน
การปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .57, .55, .55, .51, .48, 
และ .47 ตามลําดับ)  
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ตารางที ่10   เมตริกสหสมัพันธระหวางภาวะผูนําชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย   การทํางาน               
เปนทมี  กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ       
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (n = 361) 

 
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. ประสิทธิผลของหอผูปวย         

2. การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน .484**        

3. การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน .512** .765**       

4. การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน .465** .788** .772**      

5. การสนับสนุนและการใหกําลังใจ .554** .819** .779** .807**     

6. การเสริมแรงทางบวก .572** .840** .796** .814** .893**    

7. การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน .547** .784** .751** .778** .867** .877**   

8. การทํางานเปนทีม .694** .459** .520** .424** .503** .525** .525**  

** p < 0.01 
 

 จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย (6 องคประกอบ) และ          
การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย                   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 (r = .484, .512, .465, .554, .572, .547 และ .694 
ตามลําดับ)    
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3. การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย                    
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
ตารางที ่11   คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตวัแปรที่ไดรับเลือกเขาสูสมการ     

ถดถอย อํานาจในการพยากรณ (R2) และการทดสอบความมนีัยสาํคญัของอํานาจ
ในการพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย
เมื่อใชวิธีการแบบขั้นตอน (Stepwise)  

 
 

ลําดับข้ันตัวพยากรณ 
 

 

R 
 

R2 

 

R2 
change 

 

 

F 

1. การทํางานเปนทีม .694 .481 .481 332.952*** 
2. การทํางานเปนทมี  การเสริมแรงทางบวก 

                         

.735 .541 .060 210.877*** 

***p < .001 
 
 จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอน พบวา ตัวแปรอิสระที่เขา
สมการถดถอยมี 2 ตัว 

การทํางานเปนทีม สามารถอธิบายความแปรปรวน ประสิทธิผลของหอผูปวยไดอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ เทากับ .481 (R2 = .481)  แสดงวา  
การทํางานเปนทีม สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 48.1 

ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ การเสริมแรงทางบวก เขาไปคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
เพิ่มขึ้นเปน .541 (R2 = .541) สามารถเพิ่มอํานาจการพยากรณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ        
ที่ระดับ .05  แสดงวา การทํางานเปนทีม การเสริมแรงทางบวก สามารถรวมกันอธิบาย  ความ
แปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 54.1 โดยที่การเสริมแรงทางบวกสามารถอธิบาย
ความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยไดเพิ่มข้ึนรอยละ 6.0 (R2 change = .060) 
 เมื่อพิจารณา ตัวพยากรณทั้ง 2 ตัว สามารถอธิบายประสิทธิผลของหอผูปวยไดอยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ .735 และมีคา
สัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .541  แสดงวาตัวแปรทั้ง 2 ตัว สามารถรวมกันพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 54.1 
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ตารางที ่12   คาสัมประสทิธิ์ถดถอยของตัวพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยในรปูคะแนนดิบ 
(b) และคะแนนมาตรฐาน (Bata) ของสมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณ     
ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ไดจากการคัดเลือกตัวแปรดวยวธิ ีStepwise regression 
(n = 631)  

 
   

ตัวแปรพยากรณ 
 

 

b 
 

Bata 

 

 

t 

การทํางานเปนทีม .591 .543 12.897*** 
การเสริมแรงทางบวก .177 .287  6.823*** 
Constant                                               .934   
 

R = .735    R2 = .541      Overall F = 210.877*** 
***p < .001 
 

จากตารางที่ 12 สามารถสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดดังนี้ 
   Y'  = a + b1x1 + b2 x2 

โดยที่       Y'  = ประสิทธิผลของหอผูปวยแตละหอผูปวย 
 a   = คาคงที่ 
 b1  = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของการทํางานเปนทีมแตละหอผูปวย 
 b2  = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของการเสริมแรงทางบวกแตละหอผูปวย 
 x1  = คะแนนของการทํางานเปนทีมที่วัดไดของแตละหอผูปวย 
 x2  = คะแนนของการเสริมแรงทางบวกที่วัดไดจากของแตละหอผูปวย 
สรุปสมการในรูปแบบของคะแนนดิบ ไดดังนี้ 
 

 ประสิทธิผลของหอผูปวย = .934 + .591 การทํางานเปนทีม + .177 การเสริมแรงทางบวก 

 

จากสมการอธิบายไดวา ตัวแปรที่ไดรับคัดเลือก 2 ตัวแปร มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ 
หอผูปวย โดยมีความสัมพันธทางบวกทั้ง 2 ตัว กลาวคือ การทํางานเปนทีมที่เพิ่มขึ้น 1 คะแนน  
ทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยจะเพิ่มข้ึน 0.591 คะแนน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น) 

การเสริมแรงทางบวก (องคประกอบของภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย) มีคา
สัมประสิทธิ์ถดถอยเทากับ .177 หมายความวา ถาคะแนนการเสริมแรงทางบวกมากขึ้น 1 คะแนน 
ทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยจะเพิ่มข้ึน 0.177 คะแนน  
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จากตารางที่ 12 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Bata) พบวา 
ตัวพยากรณที่สามารถทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยไดมากที่สุด คือ การทํางานเปนทีม (Bata 
= .543) สวนการเสริมแรงทางบวกสามารถคาดทํานายไดนอยกวา (Bata = .287) ตามลําดับ 

สรุปสมการในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
 Z' = B1Z1 + B2Z2 
 Z' = ประสิทธิผลของหอผูปวยแตละหอผูปวย 
 Z1  = คามาตรฐานของการทํางานเปนทีม 
 Z2  = คามาตรฐานของการเสริมแรงทางบวก 

  B1 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยที่เปนคะแนนมาตรฐานของการทํางานเปนทีม 
 B2 = คาสัมประสิทธิ์ถดถอยที่เปนคะแนนมาตรฐานของการเสริมแรงทางบวก 
 สมการคะแนนมาตรฐาน สามารถเขียนในรูปแบบสมการไดดังนี้ 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย = .543 การทํางานเปนทีม + .287 การเสริมแรงทางบวก 
 
จากสมการอธิบายไดวา หากปรับคาทุกตัวแปรในสมการใหเปนมาตรฐานที่ระดับความมี

นัยสําคัญทางสถิติ .05 เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น  ใหมีคาคงที่ แลวเพิ่มการทํางานเปนทมี 1 คะแนน
ประสิทธิผลของหอผูปวยจะเพิ่มข้ึน 0.543 หนวยมาตรฐาน 

ถาคะแนนการเสริมแรงทางบวกสูงขึ้น 1 หนวยมาตรฐาน ประสิทธิผลของหอผูปวย       
จะเพิ่มข้ึน 0.287 หนวยมาตรฐาน (เมื่อควบคุมตัวแปรอื่น) 

ตัวแปรทั้งสอง ไดแก การทํางานเปนทีมและการเสริมแรงทางบวก ใชเปนตัวพยากรณ  
ประสิทธิผลของหอผูปวยได โดยมีประสิทธิภาพการพยากรณ รอยละ 54.1 นั้นคือ ตัวพยากรณ  
ทั้ง 2 ตัว รวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูปวยได รอยละ54.1 
 



  บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม กับ       
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
และศึกษาตัวแปรภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ที่รวมกันทํานาย   
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
ประชากรในการวิจัยเปนพยาบาลประจําการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 7 แหง จํานวน 
6,318 คน ทําการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage random sampling) ไดพยาบาลประจําการ 
จํานวน 361 คน โดยมีสมมติฐานการวิจัย คือ 

1. ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล 
ของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

2. การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3. ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม สามารถรวมกันพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

  
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด มีทั้งหมด 4 ตอน คือ 
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน 7 ขอ          
ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สรางจากแนวคิด ของ Manz and Sims (1989) 
ประกอบดวยขอคําถาม 33 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามการทํางานเปนทีม ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สรางจากแนวคิดของ Woodcock (1987) และปรับปรุง

จากแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของ ดวงจันทร วงษสุวรรณ (2546)ประกอบดวยขอคําถาม 
37 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ    
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สรางจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) และปรับปรุงจาก     
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แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ประภารัตน แบขุดทด (2544)ประกอบดวยขอคําถาม
25 ขอ มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดานความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ได
นําไปใหผูทรงคุณวุฒิ   จํานวน 5 คน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา การตีความของขอ
คําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล
ประจําการ     โรงพยาบาลตํารวจ ซึ่งเปนโรงพยาบาลที่ไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวจิยั
คร้ังนี้จํานวน 30 คน และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหรายขอ และหาคาความเที่ยง (Reliability) ของ
เครื่องมือโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach' s alpha coefficient) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับ ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอ
ผูปวย การทํางานเปนทีม เทากับ .92, .98 และ .97 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดประสานงานกับผูบริหาร และผูรับผิดชอบประสานงาน 
การทําวิจัยของกลุมงานการพยาบาล และเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชวิธีการสงและรับแบบสอบถาม
กลับทางไปรษณียดวน (EMS) และเก็บรวบรวมบางสวนดวยตนเอง โดยใชเวลาในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ตั้งแตวันที่ 21 มีนาคม ถึงวันที่ 8 เมษายน พ. ศ. 2548 รวมเวลา 3 สัปดาห จํานวน       
แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด   395 ฉบับ ไดรับกลับคืนและเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ             
และสามารถนํามาวิเคราะหได  361 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 86 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window version 11.5 (Statistical 
Package for Social Science for Windows)  คํานวณหาคารอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean)
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson's 
product moment correlation coefficient) และวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเปน
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) รวมทั้งสรางสมการพยากรณประสิทธิผลของ
หอผูปวย กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

1. ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ สวนใหญมีอายุ
ระหวาง 26 – 30 ป (รอยละ 33.5) สถานภาพโสด (รอยละ 67.3) การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา (รอยละ 92.0) ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อยูระหวาง 1 – 5 ป (รอยละ 39.9) ระยะเวลา
การปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน อยูระหวาง 1 – 5 ป (รอยละ 67.9)  
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2. วิเคราะหคาเฉลี่ยของประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนาํชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย 

และการทาํงานเปนทีม  พบวา 
2.1 คาเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( X = 4.07) พิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานประสิทธิภาพการ
บริการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.23)  รองลงมาคือ ดานความสามารถในการปรับตัว  การพัฒนา 
ความพึงพอใจ และความสามารถในการผลิต ( X = 4.15, X = 4.14, X = 3.94 และ X = 3.88  
ตามลําดับ) 

2.2 คาเฉลี่ยภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง                    
( X = 3.92) พิจารณาเปนรายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับสูงโดยดานการชี้แนะแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน    มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.02)  รองลงมาคือ การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การ
เปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การเสริมแรงทางบวก การสนับสนุนและใหกําลังใจ การใหรางวัล
ในการปฏิบัติงาน( X = 4.00, X = 3.93, X = 3.93, X = 3.86  และ X = 3.80  ตามลําดับ) 

2.3 คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีมโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09)   พิจารณาเปนราย
ดานพบวาทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการรับผิดชอบตามบทบาทหนาที่ มีคาเฉลี่ยสูงสุด              
( X = 4.31) รองลงมาคือ การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน การทบทวนการทํางานเปนทีม
อยางสม่ําเสมอ การเปดเผยและเผชิญหนาเพื่อแกปญหา การใหความรวมมือและการจัดการ         
ความขัดแยง การมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิก และการติดตอส่ือสารที่ดี ( X = 4.25,               
X = 4.08, X = 4.05, X = 4.03, X = 3.98  และ X = 3.96  ตามลําดับ) 

3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย     และ
การทํางานเปนทีม พบวา การทํางานเปนทีม การเสริมแรงทางบวก การสนับสนุนและใหกําลังใจ 
การใหรางวัลในการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การเปนแบบอยาง                 
ในการปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .69, .57, .55, .55, .51, 
.48, และ .47 ตามลําดับ)  

4. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณตัวแปรอิสระที่เขาสมการถดถอย   มี 2 ตัวแปร     คือ
การทาํงานเปนทีม การเสริมแรงทางบวก โดยการทํางานเปนทีมมีอํานาจในการพยากรณเทากับ 
.481 (R2 = .481) เมื่อเพิ่มตัวพยากรณ การเสริมแรงทางบวกเขาไป คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
เพิ่มข้ึนเปน .541 (R2 = .541) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา ตัวพยากรณที่มีคา Bata สูงสุด คือ การทํางานเปนทีม 
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(Bata = .543) รองลงมา คือ การเสริมแรงทางบวก (Bata = .287) โดยสามารถสรางสมการ
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดดังนี้ 
 

สมการในรูปคะแนนดิบ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย = .934 + .591 การทํางานเปนทีม + .177 การเสริมแรงทางบวก 
 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
ประสิทธิผลของหอผูปวย = .543 การทํางานเปนทีม + .287 การเสริมแรงทางบวก 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การศึกษาภาวะผูนําชัน้ยอดของหัวหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีม และประสิทธิผล
ของหอผูปวย 

     1.1 การศกึษาภาวะผูนาํชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.92)   อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยที่มภีาวะผูนําชัน้ยอดสามารถ
ทําใหบุคลาการทางการพยาบาลไดแสดงศักยภาพที่มีอยูไดอยางเต็มที ่ โดยหวัหนาหอผูปวยแสดง
พฤติกรรมของการเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การชี้แนะ
แนวทางในการปฏิบัติงาน การสนับสนุน การใหกาํลังใจ การเสริมแรงทางบวก และการใหรางวลั
ในการปฏิบัติงาน  การสงเสริมสนับสนนุ ใหการชวยเหลอือยูใกล ๆ ทาํใหมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
และเชื่อมั่นในตนเองวาสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2545) สามารถ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีห่นวยงานกําหนดไว เมือ่พิจารณาจากการดําเนนิงานตามโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ในแบบประเมนิตนเองตามมาตรฐาน HA ไดกําหนด      
ใหผูนาํของโรงพยาบาลตองจัดสรรทรัพยากรสนับสนนุกจิกรรมการพฒันาคุณภาพของหนวยงาน
ตาง ๆ อยางเพียงพอ และใหหนวยบริการพยาบาลทุกหนวยมีกจิกรรมพัฒนาคุณภาพ โดยความ
รวมมือของผูปฏิบัติงานทุกระดับทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 
89, 113)   และการพฒันาคณุภาพบริการใหตอบสนองความตองการ  และความคาดหวังของผูใช 
บริการอยางเหมาะสมตามมาตรฐาน จึงทําใหโรงพยาบาลมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อยกระดับ
มาตรฐานของโรงพยาบาลอยางเปนรูปธรรมที่เดนชัดขึ้น โดยอาศัยภาวะผูนําของผูบริหาร         
โรงพยาบาลระดับตาง ๆ  ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญที่นําไปสูความสําเร็จและการพัฒนาองคการ       
(สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) หัวหนาหอผูปวยถือไดวาเปนนําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการบริการ
พยาบาลและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ   ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย
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จึงถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนินการตามแผนงานและนโยบายคุณภาพตาง ๆ ที่กําหนดไว 
โดยมีการเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลง และสงเสริมใหบริหารงานโดยใชทักษะความเปน
ผูนํา สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีทักษะและความสามารถในการเปนผูนําสูง ซึ่งความสามารถของ     
ผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยเปนสวนสําคัญในการสรางความสําเร็จใหกับองคการและมีความสําคัญ
อยางยิ่งในการนําองคไปสูความสําเร็จได (Pedersen, 1993: 40) และในปจจุบันรูปแบบการ
บริหารงานของ ผูบริหารงานปรับเปลี่ยนบทบาทจากการควบคุมดูแลมาเปนผูใหการสนับสนุน
ชวยเหลือประคับประคองขจัดอุปสรรคที่มีผลตอการทํางาน ปรับปรุงการนิเทศเปนการมุงสอนงาน 
เนนการใหความรู เปนที่ปรึกษาใหกําลังใจและกระตุนสงเสริมใหมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 
(ปรางทิพย อุจะรัตน, 2541: 73, อําไพ วิชัยยะ, 2541 และ สมหมาย หิรัญนุช, 2543: 5 อางใน 
ฉฏาธร ปรานมนตรี, 2547) ดั้งนั้นภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยมีความสําคัญอยางมาก
ตอการพัฒนาองคการและการจัดการ เพราะจะทําใหสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายของ
องคการและบรรลุผลตามที่องคการกําหนดไว (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Eldemire (2004)   ที่ศึกษาภาวะผูนําชั้นยอดในกลุมผูบริหารฝายปกครองของ
สถาบันการศึกษาในรัฐเเมธธาซูเสท จํานวน 32 คน พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอด
สงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลของงาน  ประสิทธิภาพของงาน  และความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา 

1.2 การศึกษาการทํางานทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09)   อธิบายไดวา การปฏิบัติงานภายในหอผูปวยประกอบดวย
บุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน และการปฏิบัติ     
การพยาบาลในหอผูปวยนั้นพยาบาลไมสามารถใหการดูแลผูปวยไดเสร็จส้ินตามลําพัง เนื่องจาก
ตองมีการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง  จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีม         
ซึ่งประกอบดวย การผสมผสานทักษะและความสามารถตาง ๆ ของบุคคลที่แตกตางกันเขาดวยกัน
อยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานในแตละสถานการณ   มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีความ
รับผิดชอบในวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย สามารถแสดง
ความรูสึก ส่ือสาร แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางาน  ใหความรวมมอื 
มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกลุม สามารถจัดการความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในทางสรางสรรค ยอมรับ
การทํางานเปนทีม การตัดสินใจรวมกัน และการทบทวนการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งจําเปน            
ในการพัฒนาขดีความสามารถของทีม เพื่อใหทราบถึงความสําเร็จ ความลมเหลว จุดออน จุดแข็ง 
เพื่อวางแผนกลยุทธในการปรับปรุงแกไข  สอดคลองกับ Gibson et al. (1991) ที่กลาววา การ
ทํางานเปนทีมจะทําใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกวางานที่ตางคนตางทํา ดังนั้นผูบริหารควรให
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การสนับสนุนการทํางานเปนทีม โดยสงเสริมใหบุคลากรเห็นความสําคัญและประโยชนในการ
เอื้อเฟอ แบงปน มีการประสานงานกันระหวางทีม และแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเปน
ทีมรวมกัน สามารถสรางสรรคความรู ซึ่งนําไปใชในการวิเคราะหและแกปญหาความยุงยาก
ซับซอนไดเพื่อประโยชนสูงสุดกับผูรับบริการ (กองการพยาบาล, 2539 และธงชัย สันติวงษ, 2540: 
194-195)  

1.3 การศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ      โดยรวมอยู
ในระดับสูง ( X = 4.07)    เปนเพราะผลลัพธที่ดีจากการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาล
ที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย สามารถใหบริการไดอยางมีคุณภาพตามมาตรฐานตามวิชาชีพ 
โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรอยางคุมคาผูใหบริการมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้ง        
ตอบสนองความตองการของผูใชบริการและสังคมทําใหเกิดความประทับใจและความพึงพอใจ   
คุมคากับเวลาและคาใชจาย สืบเนื่องจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั่วประเทศตอง
ตอบสนองนโยบายหลักประกันสุขภาพ 30 บาท รักษาทุกโรคของรัฐบาลและตองเขาสูการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางของกิจกรรมทั้งหมด มีกระบวนการ
ทํางานที่เปนมาตรฐาน มีระบบการตรวจสอบตนเอง และมีการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง 
(สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543) บุคลากรทางการพยาบาลจึงตองตระหนัก
ถึงความสําคัญในการสรางคุณภาพงานบริการใหเปนที่ยอมรับของผูใชบริการโดยการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองอยูตลอดเวลา            

นอกจากนี้องคการพยาบาลยังเปนองคการที่มีความสําคัญมากที่สุดในการใหบริการ
สุขภาพแกประชาชน เนื่องจากมีบุคลากรมากที่สุดและเปนผูที่ใกลชิดกับผูใชบริการมากกวา
บุคลากรประเภทอื่นในโรงพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 9) และหอผูปวยถือเปนหนวยงานที่
ใหบริการโดยตรงซึ่งตองมีทีมงานที่มีความสามารถในการใหบริการพยาบาล ซึ่งมีความสําคัญตอ
ระบบคุณภาพเปนอยางมาก  สามารถสรางประสิทธิผลใหกับหอผูปวยและผลักดันนโยบายของ
โรงพยาบาลบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว (ทัศนา บุญทอง, 2542) ผลการศึกษาครั้งนี้
สอดคลองกับการศึกษาของ ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542), บุษบา ประสารอธิคม (2543), กัลยา 
แกวธนะสิน (2544), สมสมร เรืองวรบูรณ (2544), ประภารัตน แบขุนทด (2544), จารุพรรณ  ลลีะ
ยุทธโยธิน (2544), วิไลวรรณ พุกทอง (2546), ฉฏาธร ปรานมนตรี (2547) และปรานี  มีหาญพงษ 
(2547)   ที่ศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง  

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย   การทํางาน
เปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 



 
 
 
 

 

77
     2.1 ภาวะผูนําชัน้ยอดของหวัหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
          ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก

ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .57) 
เปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 แสดงวา หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําชั้นยอดสูงจะทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงดวย อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําชั้นยอด
สามารถทําใหบุคลากรสามารถพัฒนาตนใหนําตนเอง โดยแสดงพฤติกรรมของการเปนแบบอยาง
ที่ดี คอยสงเสริมสนับสนุน และใหการชวยเหลืออยูใกล ๆ การใหอิสระในการปฏิบัติงาน และสราง
ความเชื่อมั่นใหพยาบาลประจําการวาสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่หนวยงานกําหนดไว ผลการการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ Eldemire 
(2004) ที่ศึกษาภาวะผูนําชั้นยอดในกลุมผูบริหารฝายปกครอง ของสถาบันการศึกษา                 
ในรัฐเเมธธาซูเสท จํานวน 32 คน พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอด   สงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา และการศกึษา
ของ Champathes and William (2002) ที่พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลองคการ รวมทั้งการศึกษาของ สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ซึ่งพบวาประสิทธิผลของ
หัวหนาหอผูปวยสามารถทํานายประสิทธิผลของหอผูปวย 

 2.2  การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
  ผลการวิจัย พบวา การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ

หอผูปวยในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .69) เปนไปตามสมมตฐิาน
ขอที่ 2 แสดงวา  ในหอผูปวยใดที่มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับสูงจะทําใหประสิทธิผลของหอ
ผูปวยสูงขึ้นดวย  อาจเปนเพราะทีมการพยาบาลในหอผูปวย  มีการผสมผสานทักษะและ    
ความสามารถตาง ๆ ของบุคคลที่แตกตางกันเขาดวยกันอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานในแตละ
สถานการณ   มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีความรับผิดชอบในวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกทุกคน
มีสวนรวมในการตั้งเปาหมาย สามารถแสดงความรูสึก ส่ือสาร แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร      
ความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางาน ใหความรวมมือ มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกลุมสามารถ
จัดการความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในทางสรางสรรค ยอมรับการทํางานเปนทีมการตัดสินใจรวมกัน 
และการทบทวนการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนในการพัฒนาขีดความสามารถของทีม เพื่อให
ทราบถึงความสําเร็จ ความลมเหลว จุดออน จุดแข็ง  เพื่อวางแผนกลยุทธในการปรับปรุง  แกไข 
เพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย ภายใตความเชื่อที่วาการทํางานเปนทีม จะทําใหเกิดผล
การปฏิบัติงานที่สูงกวางานที่ตางคนตางทํา (Gibson et al., 1991)  ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลอง
กับการศึกษาของ อมรรักษ จินนาวงศ (2543) ที่ทําการศึกษาเรื่อง   การทํางานเปนทีมกับ
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ประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  พบวา ภายหลังการใชการ
พยาบาลเปนทีมกับกลุมทดลอง ระดับประสิทธิผลของหอผูปวยสูงกวากอนใช  การพยาบาลเปน
ทีม รวมทั้งการศึกษาของ จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544), สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) และ
ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ที่พบวา การทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 

 
3. การศึกษาตัวแปรที่สามารถรวมกนัพยากรณ ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐ 
      ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มข้ันตอน พบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกัน

พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย คือ การทํางานเปนทีม และการเสริมแรงทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐไดรอยละ 54.1 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ 3 บางสวน 

เมื่อพิจารณาน้ําหนักและทิศทางของความสัมพันธของตัวพยากรณประสิทธิผลของ       
หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    พบวา การทํางานเปนทีมมีความสัมพนัธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยและมีความสําคัญหรือมีน้ําหนักมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
(R2) เทากับ .481 แสดงวา การทํางานเปนทีมสามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 
48.1 อธิบายไดวา ถาพยาบาลประจําการมีการทํางานเปนทีมสูงจะสงผลตอประสิทธิผลของ     
หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐสูงดวย ทั้งนี้เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซึ่ง
ประกอบดวยบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน        
การพยาบาลในหอผูปวยนั้นพยาบาลไมสามารถใหการดูแลผูปวยไดเสร็จส้ินโดยลําพัง เนื่องจาก
ตองมีการดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรทางการพยาบาล ซึ่งประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญตั้งแต  การผสมผสานทักษะและ
ความสามารถตาง ๆ ของบุคคลที่แตกตางกันเขาดวยกันอยางเหมาะสมในการปฏิบัติงานในแตละ
สถานการณ มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีความรับผิดชอบในวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกทุกคนมี
สวนรวมในการตั้งเปาหมาย สามารถแสดงความรูสึก สื่อสาร แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารตลอดจน
ความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางาน   ใหความรวมมือ  มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกลุม สามารถ
จัดการความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นในทางสรางสรรค  ยอมรับการทํางานเปนทีมตัดสินใจรวมกัน 
และทบทวนกระบวนการปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาคุณภาพงานใหเหมาะสมกับยุคกระแสที่มีการ
ตื่นตัวเรื่องคุณภาพ และเปนการเตรียมพรอมในการกาวสูโรงพยาบาลคุณภาพ  และมีความเปน
เลิศอันเปนเปาหมายสูงสุดของทุกโรงพยาบาล จึงกลาวไดวา ประสิทธิผลของหอผูปวยขึ้นอยูกับ
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ประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544), สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) และลดาวัลย   ปฐมชัยคุปต 
(2545) ที่พบวา การทํางานเปนทีมสามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลใน
สังกัดกรุงเทพมหานคร  โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลศูนย ไดรอยละ 48.3, 46.2, และ 28.7 
ตามลําดับ 

เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณ การเสริมแรงทางบวกซึ่งเปนองคประกอบหนึ่งใน 6 องคประกอบ
ของภาวะผูนําชั้นยอดเขาไปในสมการ สมการพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ เพิ่มเปนรอยละขึ้นเปน .541 (R2 = .541) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 โดยที่การเสริมแรงทางบวก สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูปวยได
เพิ่มข้ึนรอยละ 6.0 (R2 change = .060) เมื่อพิจารณาทิศทาง พบวา มีความสัมพันธทางบวก 
หมายถึง ถาหัวหนาหอผูปวยมีการเสริมแรงทางบวกใหกับบุคลากรจะสงผลใหประสิทธิผลของหอ
ผูปวย   สูงขึ้น แสดงวา การเสริมแรงทางบวกจะทําใหพยาบาลประจําการเกิดความพึงพอใจและมี
กําลังใจปฏิบัติงาน โดยหัวหนาหอผูปวยมี การสงเสริมใหพยาบาลมุงมั่นปฏิบัติงาน การให
แนวทางที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน  การสรางความเชื่อมั่นวาสามารถทํางานใหสําเร็จได 
การใหขอมูลปอนกลับผลการปฏิบัติงานที่สามารถนํามาปรับปรุงแกไขงานไดเพื่อใหพยาบาลทุมเท   
ความพยายามในการปฏิบัติงานมากขึ้น ที่จะทําใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และพิจารณาให
ส่ิงตอนแทนเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ (Skinner, 1970 cite in Muchinsky, 1993: 343) โดย
การที่จะไดรับอะไรตอบแทนนั้นขึ้นอยูกับนโยบายที่ชัดเจนทางองคการกําหนดไว  

สวนตัวแปรอื่น ๆ ซึ่งไดแก การเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน การตั้งเปาหมายในการ
ปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและการใหกําลังใจ และการให
รางวัลในการปฏิบัติงานนั้น ไมสามารถเขาสูสมการพยากรณได เปนไปไดวาตัวแปร ทั้ง 5 ตัว
ดังกลาวอาจไมไดสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของหอผูปวยโดยดูไดจากตัวแปรการเปนแบบอยาง      
ในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงาน การชี้แนะแนวทาง          
ในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและการใหกําลังใจ และการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน (r = .765, 
.788, .819, และ .784 ตามลําดับ) ตัวแปรการตั้งเปาหมายในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ 
การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนและการใหกําลังใจ และการใหรางวัลในการ
ปฏิบัติงาน (r = .772, .779, และ .751 ตามลําดับ) ตวัแปรการชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน    
มีความสัมพันธกับการสนับสนุนและการใหกําลังใจ และการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน (r = .807, 
และ .778 ตามลําดับ)  และตัวแปรการสนับสนุนและการใหกําลังใจมีความสัมพันธกับการให
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รางวัลในการปฏิบัติงาน (r = .867) จึงทําใหเมื่อเพิ่มตัวทํานายเขาไป อํานาจการพยากรณก็ไม
เพิ่มข้ึน 

จากการศึกษาครั้งนี ้ สรุปไดวา การทํางานเปนทีม การเสริมแรงทางบวก สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐไดรอยละ 54.1 สวนที่เหลอื
รอยละ 45.9 ไมสามารถอธบิายไดจากการศึกษาครั้งนี ้อาจเปนผลมาจากปจจยัอื่น ๆ รวมดวย  

 
ขอเสนอแนะในการวิจยั 
 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
              1.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้ พบวา ภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับสูง เปนประเด็นที่นาสนใจสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลทั้งใน
ระดับกลางและระดับสูง  ที่จะนําไปใชในการวางแผนพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยในดาน
ภาวะผูนําอยางตอเนื่อง โดยการสอนงานเพื่อเตรียมผูบริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง
ภาวะผูนํา สงเสริมการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปใชประโยชนในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร           
การพยาบาลในหอผูปวย     และเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยรายขอที่มีคะแนน
ในระดับปานกลาง 1 ขอ ไดแก ขอ 29 ( X = 3.24) เปนประเด็นเกี่ยวกับ การสงเสริมใหจัดกิจกรรม
ทางวิชาการอยางสม่ําเสมอ เชน บอรดวิชาการ, Journal, Nursing round, Case conference   
ดังนั้นผูบริหารระดับสูงควรตระหนักถึงความสําคัญของการสนับสนุนและสงเสริมใหหัวหนา      
หอผูปวยรวมกันจัดกิจกรรมทางวิชาการ และมีการสงบุคลากรเขารวมกิจกรรมอยางตอเนื่อง    
เปนการเพิ่มพูนความรูและการนําความรูที่ไดมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ                 
หอผูปวยใหสูงยิ่งขึ้น 
 1.2 จากผลการศึกษาพบวา การทํางานเปนทีม โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    
อยูในระดับสูงและมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยทางบวกในระดับสูง ดังนั้นผูบริหาร
ควรใหการสนับสนุนและปลูกฝงคานิยมการทํางานเปนทีมใหมีในทุกหนวยงาน สงเสริมและ
พัฒนาในเรื่องการติดตอส่ือสาร สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงาน การจัดการความขัดแยงอยางมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาความคิดสรางสรรคของบุคลากร การสรางความสามัคคีในทมีงาน และ
การพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น และยังเปนการพัฒนา
วิชชาชีพ ขณะเดียวกันก็สงผลใหมีความสุขความพึงพอใจในงานดวย 
 1.3 จากผลการศึกษาพบวา การทํางานเปนทีมและการเสริมแรงทางบวกเปน               
ตัวแปรที่รวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวย  ผลการศึกษานี้สะทอนใหผูบริหารทางการ
พยาบาลตระหนักถึงการสงเสริมและสนับสนุนการทํางานเปนทีมใหอยูในระดับสูงขึ้น โดย         
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การปลูกฝงคานิยมในการทํางานเปนทีมในหนวยงาน ใหบุคลากรทางการพยาบาลมีการพัฒนา 
ตนเองใหสามารถทํางานรวมกับสมาชิกทีมในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยมกีารแลกเปลีย่น
ขอมูลกันเพื่อใหสมาชิกไดรับขอมูลกันอยางทั่วถึง จัดการกับความขัดแยงที่เกิดขึ้นระหวางสมาชิก
โดยการปรับความเขาใจกัน พูดคุยกันอยางเปดเผย เพื่อใหเกิดความสามัคคีในทีม และรวมกัน
สรางสรรคพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง รวมกับการนําผลการวิจัยมาประยุกตใชเพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุดในการพัฒนางาน รวมทั้งการเสริมแรงทางบวกใหบุคลากรทางการพยาบาลมี   
แรงจูงใจในการทํางาน โดยการกระตุนใหมีความมุงมั่นและมานะพยายามในการทํางาน          
การมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถ การใหอิสระในการแกไขปญหาและการตัดสินใจ
ภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
ขณะเดียวกันก็สงผลใหมีความสุข ความพึงพอใจในงานดวย 
 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจยัครั้งตอไป 
2.1 ผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล 

ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูในระดับสูง ( X = 4.07)  อาจมีความแตกตางจาก
โรงพยาบาลระดับอ่ืน เนื่องจากบริบทในการทํางานมีความแตกตางกัน ตั้งแตโครงสราง           
สายการบังคับบัญชา ระบบการบริหารและดําเนินการ การพัฒนาบุคลากร ระบบการใหรางวัล 
การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําของผูบริหาร ดังนั้นจึงควรมีการศึกษา
ประสิทธิผลของหอผูปวยของโรงพยาบาลสงักัดอื่น ๆ เชน โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  

     2.2 ผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา การทํางานเปนทีมและการเสริมแรงทางบวก (ซึ่งเปน
องคประกอบหนึ่งใน 6 องคประกอบของภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย) สามารถรวมกัน
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 54.1 สวนที่เหลือรอยละ 45.9 ไมสามารถอธิบายได 
อาจเปนผลมาจากปจจัยอื่น ๆ รวมดวย ดังนั้น ควรมีการศึกษาคนควาเพิ่มเติมวายังมีปจจัยใดบาง
ที่สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดในการทําวิจัยครั้งตอไป 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 
วิทยานิพนธเรื่อง  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม 
                            กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
                            โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
 
เรียน     ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
            แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ การใหขอมูลของทานนี้จะเปนประโยชนในการ
นําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมการพยาบาล   เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหนวยงานตอไป โดยมีคําชี้แจงเกี่ยงกับการ
ตอบแบบสอบถามดังนี้ 
 

1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน คือ      
    สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                                 มีจํานวน    7 ขอ 
    สวนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําชั้นยอดของหัวหนาหอผูปวย  มีจํานวน 33  ขอ 

                สวนที่ 3 แบบสอบถามการทํางานเปนทีม                                มีจํานวน 37 ขอ 
                สวนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย                      มีจํานวน 25 ขอ 
            2. กรุณาอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด และโปรดตอบคําถามใหครบทุกขอ 
โดย แสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อใหไดคําตอบที่สมบูรณซึ่งจะเปนประโยชนใน
การวิเคราะหผลไดจริง 
            3. ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากนําเสนอขอมูลในภาพรวม ซึ่ง
จะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จส้ินการวิจัยแลวขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะ
ถูกทําลายทันที 
 
 
             จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

         เพ่ือเปนการคุมครองสิทธ์ิในการตอบแบบสอบถามของทาน  หลังจากการตอบแบบสอบถาม    
ครบทุกขอแลว กรุณาพับใสในซองสีน้ําตาล (ที่แนบมา) และปดผนึกใหเรียบรอย 

                   โปรดสงกลับคืนกลุมงานการพยาบาล ภายในวันที่   มีนาคม 2548 
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สวนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล    

    
คําชี้แจง  :  โปรดทําเครื่องหมาย  /  ลงใน       หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริง  
                 เกี่ยวกับทาน    
 1.      ปจจุบันทานอายุ……….ป (จํานวนปเต็ม)    
 2.      สถานภาพสมรส    
                   โสด    
                    คู    
                    มาย / หยา / แยก    
3.     ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด    
                   ปริญญาตรี  หรือเทียบเทา    
                   สูงกวาปริญญาตรี ระบุ…………………………    
4.     ระยะเวลาที่ทานทํางานในวิชาชีพพยาบาล……….ป (จํานวนปเต็ม)    
5.     ปจจุบันทานปฏิบัติงานประจําในหนวยงานใด    
                   กุมารเวชกรรม    
                   ศัลยกรรม    
                  อายุรกรรม     
                  สูติกรรม    
                  พิเศษ    
                  หอผูปวยหนัก    
                  ตา  หู  คอ  จมูก        
6.     ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน……….ป (จํานวนปเต็ม)    
 7.    ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน………ป (จํานวนปเต็ม)   
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สวนที่ 2   แบบสอบถามภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย      
คําชี้แจง   :  โปรดทําเครื่องหมาย   /  ลงใน”ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอภาวะผูน้ําชั้นยอดของหัวหนา   
                  หอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้      
      
5   คะแนน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวทุกครั้ง (81-100%)     
4   คะแนน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวเกือบทุกครั้ง (61-80%)    
3   คะแนน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวบอย ๆ (41-60%)     
2   คะแนน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวเปนครั้งคราว (21-40%)    
1   คะแนน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความที่กลาวนาน ๆ ครั้ง  (0-20%)    

      
ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 
5 4 3 2 1 

   หัวหนาหอผูปวย……      
1. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางของการเปนพยาบาลวิชาชีพที่ดีแกบุคลากร      
2. มีหลักการปฏิบัติในการเปนผูนําที่ดี      
3. เปนแบบอยางในการปฏิบัติตามขอตกลงที่วางรวมกัน      
4. มีการวางแผนการปฏิบัติงานอยางมีระบบ      
5. มีการปรับเปล่ียนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสถานการณ      
6. นําความสําเร็จในการดําเนินงานมาเปนตัวอยางขยายผลไปยังหนวยงานอื่น      
7. ใหทุกคนมีสวนรวมในกําหนดเปาหมายในหนวยงาน           
8. ใหทุกคนแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุตาม เปาหมาย      
9. สงเสริมใหทุกคนกําหนดเปาหมายในการทํางานของตนเอง      
10. สนับสนุนใหทุกคนมีเปาหมายรวมกัน      
11. สอนงานใหกับพยาบาลรที่เขามาปฏิบัติงานใหม      
12. แนะนําวิธีการดูแลผูปวยตามมาตรฐานการปฎิบัติงานใหพยาบาลทราบ      
13. ใหความรูเกี่ยวกับความกาวหนาของการปฏิบัติการพยาบาลในการประชุมหอผูปวย      
14. แนะนําวิธีการใชอุปกรณใหมใหพยาบาลทราบ      
15. สงเสริมพยาบาลใหชวยกันดูแลอุปกรณของหนวยงาน      
16. ใหพยาบาลระดมความคิดในการแกไขปญหาการปฏิบัติงาน      
17. ใหกําลังใจพยาบาลเมื่อตองปฏิบัติงานมากขึ้น      
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สวนที่ 2   แบบสอบถามภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย (ตอ)      

      
  ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 5 4 3 2 1 
      หัวหนาหอผูปวย……      

18. เอาใจใสความเปนอยูของพยาบาลในหนวยงาน      

19. รับฟงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล      

20. สนับสนุนใหทุกคนแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่      

21. จัดหาอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน      
22. จัดอัตรากําลังเหมาะสมตอปริมาณงาน      
23. สรางความเชื่อม่ันวาพยาบาลสามารถทํางานใหสําเร็จได      
24. สงเสริมใหพยาบาลมุงมั่นปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว      
25. ใหอิสระในการแกปญหาภายใตขอบเขต ความรับผิดชอบในขณะปฏิบัติหนาที่      
26. ใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานแกพยาบาลที่สามารถนํามาปรับปรุง   

แกไขได 
     

27. ใหแนวทางที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงานแกพยาบาล      
28. ชมเชยทุกคนที่ปฏิบัติงานดี      
29. จัดบอรด/ประกาศ/ส่ือสาร/แสดงความชื่นชมตอผูปฏิบัติงานดีเดนหรือสรางชื่อให  

หนวยงาน 
     

30. ยอมรับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล      
31. มีเกณฑอยางชัดเจนในการพิจารณาความดีความชอบตามผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาล 
     

32. ใหโอกาสทุกคนไดเขารวมประชุมอบรมวิชาการ      
33. สงเสริมทุกคนพัฒนาตนเอง      
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สวนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม      
คําชี้แจง  :   โปรดทําเครื่องหมาย   /  ลงใน”ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ 
                  หอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้      

      
5  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของสมาชิกทีมมากที่สุด (81-100%)      
4    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของสมาชิกทีมมาก (61-80%)      
3    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของสมาชิกทีมปานกลาง (41-60%)      
2    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของสมาชิกทีมนอย (21-40%)      
1    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของสมาชิกทีมนอยที่สุด (0-20%)      

      
  ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 
5 4 3 2 1 

   ทานคิดวา......      
1. ทานรับผิดชอบหนาที่ของตนอยางเต็มที่      
2. หอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานอยูมีการมอบหมายงานตรงกับความรู ความสามารถของ
ผูปฏิบัติงาน 

     

3. ในหอผูปวยของทานทุกคนสามารถปฏิบัติงานรวมกันได       
4.  สมาชิกทุกคนในทีมมีความรูความสามารถที่แตกตางกัน      
5. ทุกคนมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของทีม      
6. ทานตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ      
7. ทุกคนในทีมรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเองอยางเต็มความสามารถ      
8. ทานมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคในทีมงาน      
9. เปาหมายในการปฏิบัติงานของทีมงานในหอผูปวยของทานสนับสนุนนโยบาย 
    ของฝายการพยาบาล 

     

10. ทานเขาใจเปาหมายของทีมงานกอนการปฏิบัติงาน      
11. ทานปฏิบัติงานตามแผนที่ทีมงานวางไวเสมอ      
12. ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของทีมงานเมื่อมีการแบงหนาที่ 
      กันอยางชัดเจน 

     

13. ทานสามารถอธิบายความคิดเห็นของตนตอระบบการทํางานอยางอิสระตรงไปตรงมา      
14. ทุกคนในทีมปวยมีการปฏิบัติตอกันอยางจริงใจ      
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สวนที่ 3  แบบสอบถามการทํางานเปนทีม (ตอ)      

      
ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 
5 4 3 2 1 

     ทานคิดวา......      
15. ทานยินดีรับฟงคําวิจารณจากเพื่อนรวมทีม      
16. ทุกคนเต็มใจที่จะแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในทีม      
17. ทานใหขอมูลปอนกลับ (feedback) ที่เปนประโยชนตอเพื่อนรวมทีม      
18. ทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อหาแนวทางแกไขปญหาตาง ๆ 
       ที่เกิดขึ้นในทีม 

     

19. ทุกคนมีความรวมมือกันในการทํางานเปนทีม      
20. ทุกคนใหการสนับสนุนดานความรูความสามารถซึ่งกันและกัน      
21. ทุกคนคิดวาในการทํางานเปนทีมยอมเกิดความขัดแยงขึ้นได      
22. หากเกิดความขัดแยงทุกคนจะรวมกันแกไขในทางสรางสรรค      
23. ทานรวมประชุมปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีมอยางสม่ําเสมอ      
24. สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนประสบการณในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมทีม      
25. ทุกคนใหความสําคัญตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของทีม      
26. ทานคิดวาการประเมินผลงานของทีมเปนส่ิงที่จําเปนสําหรับการพัฒนางาน      
27. ทุกคนรวมกันแสวงหาแนวทางแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในทีม      
28. ทานเชื่อวาทุกคนในทีมมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
29. ทุกคนยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน      
30. ทุกคนในทีมพรอมที่จะทําความเขาใจในปญหาของผูอื่น      
31. ทุกคนใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน      
32. ทุกคนในทีมส่ือสารกันทั่วถึง      
33. ในหอผูปวยมีวิธีการสื่อสารอยางรวดเร็ว      
34. ทุกคนในทีมมีการใหขอมูลที่ถูกตอง      
35. ทุกคนในทีมมีการสื่อสารทั้งรูปแบบที่เปนทางและไมเปนทางการ       
36. ทุกคนในทีมเปนผูฟงที่ดี      
37. ทุกคนในทีมมีการใชภาษาคําพูดสอดคลองกับภาษาทาทาง      
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สวนที่ 4  แบบสอบประสิทธิผลของหอผูปวย      
คําชี้แจง  :  โปรดทําเครื่องหมาย /  ลงใน ”ระดับความคิดเห็น”  ตามที่ทานไดพิจารณาประสิทธิผลของหอผูปวยที่
ทานปฏิบัติงานอยู ใหตรงกับความเปนจริงที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 

      
5   คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด (81-100%)      
4   คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก (61-80%)      
3   คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง (41-60%)      
2   คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย (21-40%)      
1   คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด (0-21%)      

      
 ระดับความคิดเห็น  

ขอความ 
5 4 3 2 1 

   ในหอผูปวยของทาน......      

1. มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ      
2. ไมมีอุบัติการณการเกิดภาวะแทรกซอนของผูปวยจากการปฏิบัติงานของพยาบาล      
3. ไมมีขอรองเรียนจากผูปวยในเรื่องการรอคอย      
4. ไมมีขอรองเรียนเกี่ยวกับสิทธิผูปวย      
5. มีแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดกับผูปวย เชน การพลัดตกหกลม, 
การติดเชื้อ, medication error 

     

6. ไมมีจํานวนอุบัติการณความเส่ียงที่เกิดจากการทํางาน เชน ของมีคมบาดหรือตํา,  
    ปนเปอนเลือดหรือสารคัดหลั่งจากผูปวย 

     

7. มีการสงเสริมใหพยาบาลวางแผนการพยาบาลโดยคํานึงความตองการของผูปวย      
8. มีการตรวจสอบสภาพของเครื่องมือเครื่องใชกอนนําไปใชทุกครั้ง      
9. มีการประยุกต วัสดุ อุปกรณที่ไมใชแลวใหสามารถนํามาใชงานไดอีก      
10.มีการสนับสนุนใหใชอุปกรณการแพทยที่มีราคาแพงรวมกับหอผูปวยอื่น 
เชน เครื่อง EKG, Pulse Oxymiter, Transport monitor, Infusion / Syringe pump 

     

11. มีการใชเวชภัณฑทางการแพทยอยางสมเหตุสมผลกับการใหการพยาบาล เชน  
      การใชผาปดแผล 

     

12.มีการตั้งเปาหมายการดูแลผูปวยใหหายโดยเร็วตามเกณฑที่โรงพยาบาลกําหนดไว      
13. มีการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหกับพยาบาล      
14. มีการมอบหมายงานที่ทําใหทุกคนพึงพอใจ      
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สวนที่ 4  แบบสอบประสิทธิผลของหอผูปวย (ตอ)      
      

 ระดับความคิดเห็น  
ขอความ 5 4 3 2 1 

   ในหอผูปวยของทาน......      

15. มีการยอมรับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลจากผูบังคับบัญชา      

16. มีการเปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน      
17. มีการสงเสริมใหพยาบาลพัฒนาศักยภาพตนเอง      
18. มีการสนับสนุนใหพยาบาลนําวิทยาการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน        
      เชน TQM, HA เปนตน 

     

19. มีการเปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมในการพัฒนางานใหสอดคลองกับ 
      การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน นโยบายดานการพัฒนาและการรับรองคุณภาพ 

     

20. มีวิธีการใหพยาบาลทุกคนยอมรับการปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานเพื่อใหสอดคลอง 
      กับบริบทการทํางานที่เปล่ียนไป เชน การทํา OT เมื่อตองการอัตรากําลังเสริม 

     

21. มีการสนับสนุนใหพยาบาลทุกคนเรียนรูการยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น
ตลอดเวลา 

     

22. มีแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน เชน การสงพยาบาลระดับตาง ๆ เขารวมประชุม 
สัมมนา ศึกษาตอ 

     

23. มีการสงเสริมใหจัดกิจกรรมทางวิชาการอยางสม่ําเสมอ เชน บอรดวิชาการ,  
      Journal club, Nursing round, Case conference 

     

24. มีหลักสูตรการปฐมนิเทศอยางเปนทางการแกพยาบาลใหมทุกคนกอนการปฏิบัติงาน      
25. มีอุปกรณสนับสนุนการเรียนรูตาง ๆ ของพยาบาลภายในหอผูปวย เชน หนังสือ ตํารา  

วารสาร หรืออินเตอรเนต เปนตน 
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ภาคผนวก ค  
 

การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
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การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
 

ทดสอบ assumption ของ  multiple regression กอน 
1. คาเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนเปน=0 ขอนี้เปนจริงเสมอ 
2. คาความคลาดเคลื่อนมกีารแจกแจงปกติ 
 
 Tests of Normality 
 

  Kolmogorov-Smirnov(a) 
  Statistic df Sig. 
MEANOE .044 361 .095 

a  Lilliefors Significance Correction 
 

H0 : คาความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงปกติ 
H1 : คาความคลาดเคลื่อนมีการแจกแจงไมปกติ 
ผล คา sig.  มากกวา  .05  ยอมรับ H0 

3. คาคลาดเคลื่อนตองเปนอิสระกัน 
      Durbin-Watson  2.055  เปนคาสถิตทิี่ทดสอบความเปนอิสระของความคลาดเคลื่อน   
4. คาแปรปรวนของคาคลาดเคลื่อนตองปกต ิ 

 
Scatterplot

Dependent Variable: MEANOE

Regression Standardized Predicted Value
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ประวัติผูเขยีนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาว สุรีย โพธาราม เกิดเมื่อวันที่ 23 ธันวาคม พ.ศ. 2504 ที่จังหวัดกรุงเทพมหานครฯ
สําเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลและผดุงครรภ) จากคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อ พ.ศ. 2527 และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  
สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ ป พ.ศ. 2546 
ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาล 8 (ชํานาญการ) ศูนยโรคหัวใจสมเด็จพระบรมราชินีนารถ  
โรงพยาบาลศิริราช  จังหวัดกรุงเทพมหานครฯ                 
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