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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได  ดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก 
ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหขอคิดเห็นและ
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สูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย ดร. วีณา จีระแพทย ประธานสอบวิทยานิพนธ  และ
อาจารย ดร. ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําท่ีทําใหวิทยานิพนธ
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ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย   ขอขอบพระคุณทานคณบดี 
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  ขอขอบคุณ พี่ นอง เพื่อนรวมรุน เจาหนาท่ีทุกทาน ในคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย และเจาหนาท่ีหองสมุดท่ีใหความชวยเหลือในดานตางๆ ดวยความยินดีและเต็มใจ 
 ขอขอบพระคุณหัวหนา และผูรวมงานในหนวยผาตัดหัวใจและทรวงอกท่ีใหความ
ชวยเหลือและสนับสนุนในดานตางๆ 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
ในสภาวการณปจจุบัน การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

เปนไปอยางรวดเร็ว รุนแรงและตอเนื่อง  ซ่ึงสวนหนึ่งเปนผลมาจากเทคโนโลยีสมัยใหม  กอใหเกิด
รูปแบบใหมๆ ของการแขงขันท้ังในภาคสังคมและธุรกิจ  รวมถึงความตองการของคนในสังคมเพิ่ม
มากข้ึน มีการเรียกรองคุณภาพมาตรฐานในการบริการมากข้ึน เพราะรับรูและตระหนักในสิทธิของ
ตนเองเนื่องจากมีการศึกษาสูงข้ึน  สงผลใหองคการไมสามารถติดอยูกับรูปแบบการทํางานแบบเดิม
โดยไมปรับเปล่ียนตัวเองใหเขากับสถานการณท่ีเกิดข้ึน ความจําเปนดังกลาวทําใหเกิดกระแสการ
ตื่นตัวตอการเปล่ียนแปลงท่ีมีแนวโนมรุนแรงข้ึนเร่ือยๆ สังเกตไดจากมีเคร่ืองมือในการพัฒนา
องคการในปจจุบันท่ีเกิดข้ึนมากมาย ไดแก Balance Scorecard, Six Sigma เปนตน (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2546 ) ส่ิงเหลานี้ชวยใหองคการตางๆ  ปรับตัวสูสภาวะ
แวดลอมใหมเพ่ือกาวใหทันกับการเปล่ียนแปลง ดังนั้นหากองคการใดไมสามารถปรับตัวไดอยาง
รวดเร็วและทันตอการเปล่ียนแปลงก็จะขาดศักยภาพในการแขงขันและไมสามารถดํารงอยูอยางมี
ประสิทธิภาพตอไปได   

จากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี  ทําใหสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว องคการตางๆจึงพยายามปรับตัวใหเปนองคการท่ีทันสมัย และใหความ
สนใจกับประสิทธิผลขององคการมากข้ึน (พิทยา บวรวัฒนา, 2546) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกลาว
นอกจากจะสงผลกระทบตอองคการตางๆแลว ยังสงผลกระทบโดยตรงตอองคการทางสุขภาพดวย  
โรงพยาบาลตางๆท้ังของภาครัฐและเอกชนตางแขงขันกันในดานการใหบริการทางสุขภาพ โดยมี
การต่ืนตัวในการพัฒนาคุณภาพในองคการของตนเองเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
จากสถาบันพัฒนารับรองคุณภาพ และตองรักษามาตรฐานการบริการใหสามารถไดรับการรับรอง
และประกันคุณภาพอยางตอเนื่อง โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ ท่ีจัด
อยูในระดับตติยภูมิ ใหบริการผูปวยท่ีมีโรคยุงยาก  ซับซอน  มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ีทันสมัย มี
เทคโนโลยีท่ีกาวหนา มีบุคลากรจํานวนมาก และเปนแหลงฝกฝนของบุคลากรทางสุขภาพ  จึงตอง
มีการปรับเปล่ียนกลยุทธและวิธีการดําเนินงานใหเขากับการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอม
ภายนอก   รวมท้ังตองมีการเรียนรูท่ีจะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน  และสรางสรรค
กระบวนการในการปฏิบัติงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ใหสอดคลองกับความคาดหวัง
ของประชาชนท่ีตองการการบริการที่ไดคุณภาพและมาตรฐานเพ่ิมสูงข้ึน  ซ่ึงการใหบริการของ
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โรงพยาบาลสวนใหญเกิดข้ึนท่ีหอผูปวย  ดังนั้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปน
เคร่ืองตัดสินความสําเร็จของโรงพยาบาล ( Robbins, 1990; Sullivan and Decker, 1999) 

หอผูปวยเปนหนวยงานที่มีความสําคัญและเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุก
ประเภท  เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานที่ผูปวยและญาติเขามามีปฏิสัมพันธกันอยางใกลชิดกับ
บุคลากรทางการพยาบาล  เปนท่ีท่ีมีการติดตอส่ือสารระหวางกันและมีกิจกรรมบริการทางสุขภาพ
เกิดข้ึนท่ีหอผูปวยมากท่ีสุด  ทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจหรือไมพึงพอใจตองานบริการพยาบาลได
เปนอยางมาก หอผูปวยจึงเปนหนวยงานท่ีควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมาย
คุณภาพการพยาบาลไดเปนอยางดี (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540) หอผูปวยจึงมีความสําคัญยิ่งใน
การนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาล เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในกลุมงานพยาบาล ซ่ึงสวนใหญเปนผลงานในระดับหอผูปวย จึงอาจกลาวไดวาหอ
ผูปวยทุกหอเปรียบเหมือนหัวใจของโรงพยาบาล  ซ่ึงผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของหอ
ผูปวยใหเกิดประสิทธิผล คือ พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยนั่นเอง  เนื่องจากพยาบาลเปน
บุคลากรกลุมใหญในระบบบริการสุขภาพ  เปนผูท่ีตองสัมผัสกับผูรับบริการและอยูกับงานบริการ
สุขภาพมากท่ีสุด ถือวาเปนตัวจักรสําคัญในการสรางสรรคงานคุณภาพและความเจริญกาวหนาของ
องคการพยาบาลไดอยางดีท่ีสุด  ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยจากพยาบาลวิชาชีพจะ
ทําใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนตอหนวยงาน เพราะพยาบาลวิชาชีพเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึง
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด  

ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนสวนสําคัญท่ีจะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการพยาบาล
และโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม  ดังท่ี Cameron & Whetten (1983 )  กลาววาการ
ประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยเปนพื้นฐานสําคัญประการหน่ึงในการพัฒนาคุณภาพการบริการ 
และทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูระดับใด และตองดําเนินงานการตอไปอยางไร จึงจะ
บรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล  ประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถพิจารณาไดจาก  ผลิตผล  
ประสิทธิภาพ  และความพึงพอใจในงานของบุคลากร ( Gibson, Ivancevich, and Donelly, 1991) 
แตปจจุบันพบวาการดําเนินงานในหอผูปวยยังมีปญหาอุปสรรคตางๆ เชน พบวามีการรองเรียนใน
เร่ืองการใหบริการไมมีคุณภาพ  ทําใหผูรับบริการไมไดรับบริการที่ดีท่ีสุดตามมาตรฐาน รวมท้ังมี
รายงานผลการศึกษาพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยยังไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงสุด 
(กัลยา แกวธนะสิน, 2544; ประภารัตน แบขุนทด, 2544; สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544)  จึงจําเปน
อยางยิ่งท่ีตองพัฒนาระดับประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงมากข้ึนไป  ดังนั้นจึงตองมีการศึกษา
เพิ่มเติมวายังมีปจจัยใดอีกบางท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

ผูนําถือเปนบุคคลที่มีความสําคัญท่ีสงผลตอบรรยากาศ ส่ิงแวดลอม และความรูสึกของ
ผูรวมงาน (Huber, 1996)  องคการพยาบาลตองการผูบริหารที่มีภาวะผูนํา เนื่องจากเปนองคการ
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ขนาดใหญและมีบุคลากรหลายระดับสงผลใหการบริหารงานมีความซับซอน หัวหนาหอผูปวยจึง
จําเปนตองปรับและเพิ่มบทบาทภาวะผูนําเพื่อใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพ่ือนําพา
องคการไปสูเปาหมายสูงสุด ซ่ึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ของหัวหนาหอผูปวย
อาจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยได  เนื่องจากภาระงานของผูบริหารทางการ
พยาบาลในปจจุบันเพิ่มข้ึนจากในอดีตเปนอยางมาก  ดังนั้นผูนําในปจจุบันหรือยุคโลกาภิวัตนตอง
เปนผูนําท่ีทันสมัย เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล (มรกต ล้ิมวัฒนา, 2541) โดยเฉพาะผูนําเชิงกลยุทธ 
คือ ผูนําท่ีตองมองการณไกลในอนาคต  มีความยืดหยุน ริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง  สามารถ
วางแผนกลยุทธเพื่อใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันและไปสูจุดมุงหมายองคการที่ตั้งไว  
ปจจุบันพบวาผูนําท่ีประสบความสําเร็จขององคการหลายแหงลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธ
ท้ังส้ิน (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2549) และทุกเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลง เบ้ืองหลัง
ลวนตองอาศัยผูนําท่ีคิดอานเชิงกลยุทธ (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2544) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
ประกอบดวย การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) การบริหาร
ทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s resource portfolio) สนับสนุนวัฒนธรรม
องคการ (Sustaining an effective organizational culture) เนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม 
(Emphasizing ethical practices) และการควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced 
organizational controls)  (Hitt ,Ireland, and Hoskisson , 2005)  ดังนั้นการบริหารงานภายใตภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนการบริหารท่ีทุกองคการควรนําไปใชในการดําเนินการเพ่ือความอยูรอดและ
ความกาวหนาขององคการ  ทุกองคการจําเปนตองมีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธแกบุคคลระดับ
ผูนําอยางเรงดวน (ทิพาวดี เมฆสวรรค, 2544)  โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนท่ี
มีความสําคัญเพราะเปนผูบริหารท่ีใกลชิดกับบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย  ( สุมาลี จักรไพศาล, 
2541 ) และเปนผูรับนโยบายมาสูการปฏิบัติ กลาวไดวาหัวหนาหอผูปวยท่ีมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
เปนบุคคลสําคัญท่ีนําพาองคการดําเนินงานใหสําเร็จตามเปาหมายและชวยใหประสิทธิผลของ
องคการไดรับการพัฒนาใหอยูระดับสูงข้ึนอยางตอเนื่อง  

บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานในองคการ  ซ่ึงเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีมีผลตอประสิทธิผลขององคการ เปนส่ิงท่ีบงช้ีถึงความแตกตางระหวาง
องคการ เปนคุณลักษณะเฉพาะขององคการซึ่งมีหลายมิติ มีผลกระทบและเปนแรงกดดันท่ีสําคัญท่ี
มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ  การปฏิบัติงานและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ (Stringer, 2002 ;  
สมยศ นาวีการ, 2544)  องคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจะมีผลทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกในการทํางาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ มี
ประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลดีตอองคการ คือองคการเกิดการพัฒนา มีความเจริญกาวหนา มีผลผลิตท่ี
ดีและเพิ่มมากข้ึน ( Litwin and Stringer, 1968) ในทางตรงกันขามหากองคการใดมีบรรยากาศ
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องคการท่ีไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน  บุคลากรจะเกิดความรูสึกเหนื่อยหนายในการทํางาน ขาดความ
กระตือรือรน สงผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานขององคการและเปนสาเหตุใหองคการขาด
ประสิทธิภาพในท่ีสุด  ดังนั้นจึงควรจัดใหในหอผูปวยมีบรรยากาศท่ีเหมาะแกการทํางาน เพื่อให
บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
              จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  นําไปพัฒนาและ
ดําเนินงานการเพ่ือยกระดับประสิทธิผลองคการ กอใหเกิดประโยชนแกองคการและผูรับบริการใน
ยุคของการแขงขันปจจุบันและเกิดผลดีในการบริการตอผูรับบริการตอไป 
 
ปญหาการวิจัย  

1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลของ 
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนอยางไร 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอ 
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ หรือไม อยางไร 

3.   บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

 ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนภาพรวมของหอผูปวยท่ีตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ รวมท้ังเปนมาตรฐานภายนอกท่ีบงบอกวาองคการมีความสามารถในการดําเนินงาน
ตางๆใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1991; Gibson et al., 1991; Steers, 1997; Hoy and 
Miskel, 2001) ดังนั้นประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดในการตัดสินการดําเนินงาน
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ของโรงพยาบาลทุกแหง  เพราะเปนผลรวมของผลลัพธท่ีไดมาจากการปฎิบัติงานของสมาชิกทุกคน
ภายในหนวยงานเดียวกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล (Gibson et al., 1991) โดยยึดถือ
การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพ  มีมาตรฐานและปริมาณเพียงพอกับความตองการของผูรับบริการ โดย
คํานึงถึงประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร บุคคล อุปกรณ เคร่ืองมือ และเคร่ืองใช ท่ีมีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด ตลอดจนสมาชิกตองมีทัศนคติท่ีดีตองาน ความพึงพอใจในการทํางานซ่ึงจะชวย
ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยมี
มากมายหลายปจจัยดวยกัน 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   เปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย เพราะภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยหมายถึง  ผูนําท่ีสามารถมองการณไกล มีวิสัยทัศนสามารถกําหนด 
วางแผนนโยบายในองคการโดยสามารถวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกแลวกําหนดเปน
แผนกลยุทธ  จูงใจใหสมาชิกในองคการกาวไปในทิศทางเดียวกัน  มุงสูเปาหมายและความสําเร็จ
ขององคการ  ซ่ึงรูปแบบการบริหารงานในปจจุบันลวนตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธในการ
ดําเนินงานขององคการ   เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธเปนผูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน
(Hitt , Ireland, and Hoskisson , 2005) จึงนํามาซ่ึงความสําเร็จประสิทธิผลขององคการ  มีรายงานผล
การศึกษาพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน
(Nongthanathorn , 2002) ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยนาจะมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดวยเชนกัน 

บรรยากาศองคการ   หมายถึงคุณภาพของส่ิงแวดลอมในการทํางาน ท่ีมีอิทธิพลท้ังทางตรง
และทางออมกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองคการ  เปนส่ิงสําคัญ
ท่ีสงเสริมการบริหารงานและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบุคลากรในองคการ (สมยศ นาวีการ, 2544)  
องคการใดท่ีมีบรรยากาศองคการเอ้ือตอการปฏิบัติงานจะมีผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กฤษดา ศักดิ์ศรี, 2534) จากรายงาน
ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร และโรงพยาบาลชุมชน  ( ดวงเนตร 
ภูวัฒนวนิชย, 2549; ประภารัตน แบขุนทด, 2544)  ดังน้ันบรรยากาศองคการนาจะมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดวยเชนกัน 

จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังนี้ 
1.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ

หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ 
 2.   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
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ขอบเขตการวิจัย   การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย ไดกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัย คือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัตกิารที่มีประสบการณทํางาน 

ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 7 แหงคือ  โรงพยาบาลรามาธิบดี    
โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม  โรงพยาบาล
ศรีนครินทร  โรงพยาบาลสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา สยามบรมราชกุมารี และโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 

2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจยั  คือ  พยาบาลวิชาชีพท่ีไดจากการสุมตัวอยางแบบ 
หลายข้ันตอน(Multi-stage sampling) จากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการมีประสบการณทํางาน
ตั้งแต 1 ป ข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     

3.    ตัวแปรท่ีศึกษา คือ  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการและ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 

1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การรับรูหรือความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารท่ีมีความสามารถในการ
คาดการณ  สรางวิสัยทัศน รักษาความยืดหยุน  มีความสามารถในการจัดการทรัพยากรบุคคล 
บริหารความรูและสรางสรรคนวตกรรม  ใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานใหมีความคิด
สรางสรรคในการทํางาน  และสามารถนําพาผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานในหอผูปวยดําเนินงาน
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล  ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Hitt ,  Ireland, and Hoskisson (2005) ดังนี้ 

1.1 การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ การรับรู  
หรือความคิดเห็น ของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวามีความสามารถใน
การกําหนดวิสัยทัศนสอดคลองกับเปาหมายของโรงพยาบาล  สามารถวิเคราะหปจจัยภายใน 
ภายนอก และทํานายแนวโนมการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม เพื่อกําหนดแผนกลยุทธการ
บริหารงานในหอผูปวยใหสอดคลองกับนโยบายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล  และสามารถ
ถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจผูรวมงานใหมุงปฏิบัติตามไดเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

1.2  การบริหารทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s resource  
portfolio)  คือ การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย
วามีความสามารถใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรองคการ  ท้ังดานงบประมาณและดาน
ทรัพยากรบุคคล  เพื่อใชทรัพยากรเหลานั้นใหเกิดประโยชนสูงสุด  มีความคุมคาและคุมทุน  มีการ
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จูงใจและสนับสนุนบุคลากรใหสามารถพัฒนาและใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ีในการดําเนินการ
ไปสูเปาหมายของโรงพยาบาล 

1.3 การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ (Sustaining an effective organizational  
culture)  คือ การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา
สามารถกําหนด  ปรับเปล่ียน  สงเสริมใหเกิดคานิยมและความเช่ือในการทํางานรวมกันในหอผูปวย
ไดเปนอยางดี  ดําเนินการใหบุคลากรเกิดความรูสึกยึดม่ันผูกพันตอหนวยงาน  และกําหนดแบบ
แผนการปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวยใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม
ภายนอก   

1.4 การมุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices)  คือ  
การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูนําท่ีมี
คุณธรรม จริยธรรม มีความซ่ือสัตย สุจริต เปนท่ีนาไววางใจ มีการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน มีความเขาใจเห็นใจ และปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยความ
ยุติธรรมเทาเทียมกันทุกคน 

1.5 การควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced organizational controls)  
คือ การรับรูหรือความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาสามารถ
จัดการและบริหารงานภายในหอผูปวยในการทํางานใหเกิดความสมดลุ  สามารถวิเคราะหปญหาที่
เกิดจากการปฏิบัติงานได  มีความยดืหยุนในการบริหารงาน  จัดอัตรากําลังบุคลากรเหมาะสมกับ
ภาระงานเพ่ือใหการบริการอยางมีคุณภาพ  ผูรับบริการพึงพอใจในบริการท่ีไดรับและผูใหบริการมี
ความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2. บรรยากาศองคการ (Organizational climate) หมายถึงการรับรูหรือความคิดเห็นของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอสภาพแวดลอมในหอผูปวย ผูรวมงาน  และการทํางานรวมกันท่ีมีผลตอการ
ดําเนินงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหอผูปวย ซ่ึงวัดไดจากแบบสอบถามท่ี
ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของณัญญา มูลประหัส (2545) ซ่ึงสรางข้ึนตามแนวคิดของ 
Stringer (2002) ประกอบดวย 6 ดานดังนี้ 
  2.1  โครงสราง (Structure) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาในหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูมีการจัดโครงสรางของหนวยงานที่เอ้ือตอการดําเนินงาน  มีการแบงบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบของบุคลากรในหอผูปวยอยางชัดเจน มีการมอบหมายงานเหมาะสมกับ
ความสามารถของบุคลากรแตละคน 
  2.2  มาตรฐาน (Standards) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูมีการกําหนดข้ันตอน และมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนแกผูปฏิบัติงาน ท่ีสามารถ
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ตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานได และนําผลการประเมินมาปรับปรุงพัฒนางานใหมี
มาตรฐานสูงข้ึน มีกลไกในการกระตุน ผลักดัน ใหมีการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
  2.3  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาใน
หอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูใหอิสระในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย มีอิสระในการ
ตัดสินใจ สามารถแสดงความคิดเห็นและ แกปญหาไดดวยตนเอง รวมท้ังมีสวนรวมรับผิดชอบใน
การดําเนินงานท่ีสําคัญของหนวยงาน   
  2.4  การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวา 
ตนเองมีความสําคัญในหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยู  ผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชาใหความเคารพนับ
ถือ มีการใหรางวัลเม่ือบุคลากรปฏิบัติงานไดดี  และมีการตําหนิหรือลงโทษอยางมีเหตุผลตาม
ระเบียบขอบังคับท่ีกําหนดไว  

2.5  การสนับสนุน (Support) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาในหอผูปวย 
ท่ีปฏิบัติงานอยูมีส่ิงแวดลอมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน บุคลากรมีความไววางใจ และใหกําลังใจ
ตอกันในการปฏิบัติงาน มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางผูรวมงานเปนอยางดี  ในกรณีท่ี
ตองการความชวยเหลือ และไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชาในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน    
  2.6  ความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวา
หอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูเปนสถานท่ีท่ีบุคลากรทุกคนรูสึกเปนเจาของรวมกันและมีการธํารงไวซ่ึง
การเปนผูรวมงานท่ีดีของหนวยงาน  มีความยึดม่ันตอจุดมุงหมายขององคการรวมกัน 
 3. ประสิทธิผลของหอผูปวย (Organizational effectiveness) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีตอผลการดําเนินงานของหอผูปวยวาใหบริการแกผูรับบริการไดประสบผลสําเร็จเปนไป
ตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของ
ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545)  ท่ีสรางข้ึนตามแนวคิดของ  Gibson et al. (1991) ประกอบดวย  
  3.1  ผลิตผล หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยู
วามีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอกับภาระงาน ตอบสนองความตองการของผูรับบริการทั้ง
ทางดานคุณภาพและบริการ  สามารถใหบริการแกผูรับบริการอยางไดอยางท่ัวถึงและครอบคลุม  
ผูรับบริการปลอดภัยจากภาวะเส่ียงและอันตรายตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาล 
  3.2 ประสิทธิภาพ หมายถึงการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูวามีการใหบริการท่ีสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูรับบริการ  บุคลากร
ในหนวยงานมีความกระตือรือรนมุงม่ันในการปฏิบัติงาน มีการใชเคร่ืองมือการแพทยอยางถูกตอง
เหมาะสม มีการบํารุงเก็บรักษาอุปกรณเคร่ืองใชใหคงสภาพพรอมใชงานไดตลอดเวลา 

 
 



  
9 
 

3.3  ความพึงพอใจในงาน หมายถึงการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีตอการปฏิบัติ 
งานของสมาชิกในหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูวาประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ลักษณะ
งานท่ีมีความทาทายและชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความ
รับผิดชอบ  ตลอดจนรับรูถึงความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

4. พยาบาลวิชาชีพ ( Professional nurse) หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีข้ึนไปและข้ึนทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภ
ช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐต้ังแต 1 ปข้ึนไป 

5. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (Governmental university hospital) หมายถึง 
โรงพยาบาลระดับตติภูมิในสังกัดคณะกรรมการอุดมศึกษาแหงชาติกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 7 
แหง ประกอบดวย  โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร  โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารี 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. เปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลสงเสริม สนับสนุนปจจัยท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาลและผูรับบริการไดรับบริการท่ีมี
คุณภาพมากข้ึน 

2.  ผูบริหารทางการพยาบาลใชผลการวิจัยพัฒนาหัวหนาหอผูปวยใหมีภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธ เพื่อความสําเร็จและความกาวหนาในวิชาชีพนําไปสูประสิทธิผลของโรงพยาบาลในยุคของ
การแขงขันปจจุบัน 



   

    บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ 
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร บทความ และงานวจิัยตางๆ ท่ีเกีย่วของและ
นําเสนอแนวคิดตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1 ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.2 บทบาท  ภารกิจ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.3 หอผูปวยในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.4 การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
1.5 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวชิาชีพ 

2. ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
2.2 แนวคิด  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
2.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
2.4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล

ของหอผูปวย 
3. บรรยากาศองคการ 

3.1 ความหมาย ความสําคัญบรรยากาศองคการ   
3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการพยาบาลท่ีพึงประสงค 
3.3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
3.4 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

4. ประสิทธิผลของหอผูปวย 
4.1 ความหมายประสิทธิผลองคการ 
4.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
4.3 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ 
4.4 แนวทางการประเมินประสิทธิผลหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 

5. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
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1.  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
  1.1  ลักษณะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
พ.ศ. 2546 ท่ีประกาศในราชกิจจานุเบกษา  ลงวันท่ี 6 กรกฎาคม พ.ศ. 2546 มาตรา 3 ใหยกเลิก 
พระราชบัญญัติระเบียบการปฏิบัติราชการของทบวงมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2520 และพระราชบัญญัติ
ระเบียบราชการของทบวงมหาวิทยาลัย (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2537 เปล่ียนช่ือทบวงมหาวิทยาลัย  เปน
สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เรียกโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
เดิมวา  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย สังกัดคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ เปน
โรงพยาบาลท่ีมหาวิทยาลัยต้ังข้ึนโดยมีคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้น เปนผูชวยควบคุมการ
บริหารงาน  ซ่ึงมีท่ีตั้งอยูท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาคท่ีมหาวิทยาลัยนั้นต้ังอยู มีจํานวนเตียง
ใหบริการรักษาพยาบาลต้ังแต 360 เตียง ถึง 2,630 เตียง  จากทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติ
สาธารณสุข (อัลฟา รีเสิรช จํากัด, 2547) 
 ปจจุบันโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย มีจํานวน 7 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร จํานวน 2แหง 
ไดแกโรงพยาบาลศิริราชและโรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ในเขตปริมณฑลไดแก 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปทุมธานี ในสวนของ
ตางจังหวัดมี 4 แหง เขตภาคกลาง ไดแก โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา
บรมราชกุมารีฯ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ นครนายก เขตภาคเหนือ ไดแก โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม  มหาวิทยาลัยเชียงใหม เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไดแก โรงพยาบาลศรี
นค รินทร  มหาวิทย า ลั ยขอนแกน  เ ขตภาคใต  ได แก  โรงพยาบาลสงขลานค รินทร 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย จัดเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ ท่ีมีการบริหารงานข้ึนกับ
คณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นๆ แบงสายบังคับบัญชาออกเปนภาควิชาตางๆและหนวยงาน
ยอยๆ ภายในภาควิชาโดยมีผูบริหารระดับตนคือหัวหนาภาควิชาเปนผูบริหารจัดการงานตางๆ
ภายในภาควิชา การบริหารงานทั้งหมดข้ึนกับคณบดีคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยนั้นๆ 
เพื่อท่ีจะทําใหโรงพยาบาลเปนสถานบริการสุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูง  ทําการตรวจ
รักษาโรคและใหบริการประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะผูท่ีมีปญหาสุขภาพท่ีซับซอน ตองใชเคร่ืองมือ
และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมท้ังการใหการรักษาทางไกลที่ตองใชการ
ส่ือสารผานส่ือของเทคโนโลยี เปนสถานท่ีใหบริการทางดานวิชาการและการใหบริการดานสุขภาพ 
ในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงทางองคการสุขภาพนี้ แนวโนมในอนาคตจะทําใหโรงพยาบาลของรัฐ
เปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจึงจําเปนท่ี
จะตองมีการแขงขันกับภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากยิ่งข้ึน โรงพยาบาล
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จําเปนตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยูรอด  และสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน ระบบ
ขอมูลขาวสารท่ีเหมาะสมเปนส่ิงจําเปนและสําคัญในการรับรองการบริหาร การปรับปรุงระบบงาน 
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพของโรงพยาบาล 

1.2  บทบาท ภารกิจ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปนแหลงของการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาสาขา

วิทยาศาสตรสุขภาพหลายสาขาและเปนแหลงในการศึกษาวิจัยรวมท้ังเปนแหลงผลิตนวตกรรม
ใหมๆท่ีเกี่ยวของกับการรักษาพยาบาลและการดูแลสุขภาพ  เปนสถานท่ีใหบริการสุขภาพอนามัย 
ท้ัง 4 ดาน คือ สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และฟนฟูสุขภาพ เปนสถานท่ี
ศึกษาเผยแพรความรูดานสุขภาพอนามัยแกประชาชน และสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อ
สนับสนุนใหเกิดการบริการสุขภาพอนามัยท่ีดี  จะตองมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเคร่ืองมือพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล   
บทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศมีความสําคัญมากข้ึน โดยเฉพาะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ท่ีเปน
โรงพยาบาลในระดับตติยภูมิท่ีตองใชขอมูลขาวสารในการจัดบริการดานสาธารณสุขใหแก
ผูรับบริการ รวมทั้งรณรงค และช้ีนําสังคมดานสุขอนามัย เพ่ือพัฒนาสาธารณสุขของประเทศ และ
สงเสริมศิลปวัฒนธรรมและภูมิปญญาไทย โดยใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาและการวิจัย เพื่อ
สรางสรรคองคความรู สวนงานบริการทางการแพทยท่ีจัดใหมีข้ึนนั้น มีจุดมุงหมายเพื่อการพัฒนา
องคความรู  อันจะเปนประโยชนตอการจัดการศึกษา และการถายทอดเทคโนโลยีไปสูระบบบริการ
สุขภาพของประเทศ 
 1.3  หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

หอผูปวยเปนหนวยงานท่ีสําคัญยิ่งในโรงพยาบาลเพราะเปนสถานท่ีใหการรักษาพยาบาล 
แกผูปวยท่ีตองพักรักษาตัวในโรงพยาบาลโดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆของผูปวย ซ่ึงมี
แพทยและบุคคลากรทางการพยาบาลใหการดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด 24 ช่ัวโมง พยาบาลมี
บทบาทสําคัญในการดําเนินงานภายในหอผูปวยท้ังทางดานการวางแผนใหบริการของพยาบาลใน
หอผูปวยท่ีรับผิดชอบ เพื่อใหบริการในหอผูปวยเปนไปตามนโยบายปรัชญาของกลุมการพยาบาล
และโรงพยาบาล  นอกจากน้ียังมีกิจกรรมอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของ เชน การประสานกับทีมสหสาขาวิชาชีพ
เพื่อใหการดูแลผูปวยบรรลุวัตถุประสงค ดังนั้น การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
จําเปนอยางยิ่งท่ีหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการจัดระบบการบริหารภายในท่ีดีรวมกับการใหความ
รวมมือของบุคลากรทางการพยาบาลในการมุงม่ันปฏิบัติการพยาบาลท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานตาม
ปญหาและความตองการของผูปวย 
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1.4  การการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือกลไกกระตุนและสงเสริมใหโรงพยาบาลมี
การพัฒนาคุณภาพท้ังองคกรอยางมีระบบ  โดยมีกิจกรรมหลัก 3 ข้ันตอน คือ การพัฒนาคุณภาพ การ
ประเมินคุณภาพ และการรับรองคุณภาพ  ซ่ึงการรับรองคุณภาพจะกระทําโดยองคกรภายนอกท่ีเปน
กลาง เพื่อเปนหลักประกันวาผลการรับรองนั้นจะเปนท่ีนาเช่ือถือ  สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลเปนหนวยงานท่ีจัดต้ังข้ึนโดยขอบังคับตาม พ.ร.บ.สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข  ทํา
หนาท่ีสงเสริมการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลโดยอาศัยการประเมินตนเองรวมกับการประเมิน
จากภายนอกเปนกลไกกระตุนท่ีสําคัญ  กอนท่ีจะขอรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล  เปนหนาท่ีของโรงพยาบาลท่ีจะตองประเมินและพัฒนาคุณภาพตามกรอบ
มาตรฐานโรงพยาบาลมากอน 

 
แผนภาพท่ี 1    ข้ันตอนในกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สถาบันพัฒนาและ 

     รับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2550) 
 
1.4.1วัตถุประสงคของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล ไดกําหนดวัตถุประสงคไวเปนวัตถุ 

ประสงคท่ัวไป และวัตถุประสงคเฉพาะ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล, 2541) 
  1.4.1.1 วัตถุประสงคท่ัวไป เพื่อสรางกลไกสงเสริมและกระตุนการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลที่เหมาะสมและใชการได อันจะเปนการยกระดับคุณภาพและปองกันความ
ขัดแยงซ่ึงจะสงผลใหประชาชนและผูปวยไดรับบริการที่ดีท่ีสุด 
  1.4.1.2. วัตถุประสงคเฉพาะ 

พัฒนาคุณภาพ 

ประเมินตนเอง 

ประเมินและรับรองโดย
องคการภายนอก 

ทําตามระบบ 
implement the guideline 

วัด/ทบทวน/ตรวจสอบ 
monitor/review 

วางระบบ 
policy guideline 

ปรับปรุงระบบ 
PDCA,CQI,innovation 
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   1)  ใหโรงพยาบาลนํารองมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องโดยการพัฒนา
ศักยภาพ คุณธรรม และจริยธรรมของคนในองคการ เพื่อรวมมือกันปรับปรุงระบบงานดวยวิธีการท่ี
มีเหตุผล ตรวจสอบได และตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ 
   2)  สรางกระบวนการในการกําหนดเกณฑมาตรฐานท่ีเหมาะสม เพื่อใช
เปนกรอบการประเมินกระบวนการคุณภาพโรงพยาบาลโดยมีพลวัตตามวิทยาการ และใชไดสําหรับ
โรงพยาบาลท่ีมีลักษณะหลากหลาย 
   3)  พัฒนากระบวนการประเมินและรับรอง รวมท้ังผูท่ีมีความสามารถและ
เจตคติท่ีเหมาะสมในการประเมินยืนยันจากภายนอกองคการ วางโครงสรางการบริหารจัดการ
เพื่อใหเกิดระบบท่ีพึงประสงคและสามารถดําเนินการไดในระยะยาว 

1.4.2 เปาหมายของการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

 เปาหมายของการพัฒนาคุณภาพ 

 ผูไดรับประโยชนจากการจากการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลคือ ผูปวย เจาหนาท่ี 
และโรงพยาบาล  หากความตองการของท้ัง 3 กลุมนี้สอดคลองกันมากเทาไร จะยิ่งทําใหการพัฒนา
คุณภาพมีความยั่งยืนมากข้ึนเทานั้น (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2545ก) 

1.4.2.1 ประโยชนสําหรับผูปวยไดแก ความเส่ียงตอการประสบความสูญเสีย 
หรือภาวะแทรกซอนลดลง, คุณภาพการดูแลรักษาดีข้ึน, ไดรับการพิทักษสิทธิผูปวยและศักดิ์ศรีของ
ความเปนคนมากข้ึน 

1.4.2.2 ประโยชนสําหรับเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ไดแก ความเส่ียงตอการเจ็บ 
ปวยจากการทํางานลดลง, ความเส่ียงตอการเขาใจผิดระหวางผูปวยกับเจาหนาท่ีลดลง, ส่ิงแวดลอมใน
การทํางานและการประสานงานดีข้ึน, เจาหนาท่ีไดเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของตนเอง 

1.4.2.3 ประโยชนสําหรับโรงพยาบาล ไดแก การเปนองคกรเรียนรู, สามารถ 
รองรับการเปล่ียนแปลงและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องสูความเปนเลิศ, ทําใหองคกรอยูรอดและยั่งยืน 
 เปาหมายการรับรองคุณภาพ 

กระตุนใหโรงพยาบาลเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
1. การสรางความรับผิดชอบตอสังคม (Social accountability) ซ่ึงโรงพยาบาล 

ท้ังรัฐและเอกชนตองแสดงออก เพื่อใหสังคมมีความม่ันใจตอระบบบริการโรงพยาบาลดวยการ
ยินยอมใหองคการภายนอก ซ่ึงมีความรูความเขาใจระบบการดูแลเขาไปประเมินตามกรอบท่ีตกลง
รวมกัน 

  2. การใหขอมูล ขาวสารประกอบการตัดสินใจของผูบริโภค 
3. โรงพยาบาลตางๆ ทําหนาท่ีเปนท่ีปรึกษาในลักษณะของอาสาสมัคร 
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 ในการเปล่ียนแปลงเพ่ือการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองอาศัยมาตรฐาน
ระดับชาติเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาไปในทิศทางเดยีวกัน ซ่ึงในประเทศไทยกรอบท่ีใชในการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือมาตรฐานฉบับปกาญจนาภิเษก เปนมาตรฐานท่ัวไปท่ีใช
ในภาพรวมลงไปถึงระดับกลุมงาน หนวยบริการตางๆ ประกอบดวยมาตรฐานดังนี ้(สิทธิศักดิ์ 
พฤกษปติกุล, 2543)  

มาตรฐานท่ี 1 กําหนดพันธกิจ ปรัชญา ขอบเขต เปาหมายและวัตถุประสงคเปนลาย
ลักษณอักษรชัดเจน 

มาตรฐานท่ี 2 มีการจัดองคการ และการบริหารท่ีเอ้ืออํานวยตอพันธกิจท่ีกําหนดไว
อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 3 มีการจัดการดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบริการไดตามพันธกิจท่ีกําหนด
ไวอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 4 มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การเพิ่มความรูและ
ทักษะเพื่อใหเจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 5 นโยบายและวิธีปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงสะทอนความรูและ
หลักการของวิชาชีพท่ีทันสมัย สอดคลองกับพันธกิจการใหบริการผูปวย กฎ ระเบียบท่ีเกี่ยวของและ
เจาหนาท่ียึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

มาตรฐานท่ี 6 สภาพแวดลอม อาคาร สถานท่ีเอ้ือตอการบริการอยางสะดวก ปลอดภัย มี
คุณภาพและประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 7 มีเคร่ืองมือ อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกท่ีไดมาตรฐาน เพื่อ
ใหบริการผูปวยอยางปลอดภัยมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 

มาตรฐานท่ี 8 มีระบบงาน กระบวนการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามมาตรฐาน
ของวิชาชีพ และตอบสนองความตองการของผูปวยแตละราย 

มาตรฐานท่ี 9 กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ มกีิจกรรมติดตามประเมินผลและพัฒนาคุณภาพ
ของหนวยงานหรือบริการโดยการทํางานเปนทีม และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง   

1.5  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พระราชบัญญติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับ 2) พ.ศ.2540 ไดกลาวถึงบทบาท
พยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาท่ีการพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชนดังนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมท้ังการจัดสภาพแวดลอมเพื่อลด

ปญหาการเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีท่ีกําหนดไวในการรักษาเบ้ืองตน และการใหภูมิคุมกันโรค 
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4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
หนาท่ีความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ตามประมวลขอบังคับ ระเบียบและ

ประกาศของสภาพยาบาล (กองการพยาบาล, 2539) ไดกําหนดบทบาทข้ันพื้นฐานของพยาบาล
วิชาชีพดังนี้ 

1. ดานปฏิบัติการพยาบาล ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรง
แกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการ
พยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพ และเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 

2. ดานการบริหารจัดการ  มีสวนรวมในการ บริหารจัดการ การดูแลภายในหอผูปวย
หรือหนวยงานเพื่อใหเขาใจถึงคุณภาพของการใหบริการ มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลท่ีมี
ประสิทธิภาพ วิเคราะหปญหา และแกไขอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม มี
สวนรวมในในกิจกรรมขององคการวิชาชีพ 

3. ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรดานการพยาบาล 
ปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม และผูท่ีเขามารับการอบรมในหนวยงาน สอนหรือเปนพี่
เล้ียงใหกับนักศึกษาทุกระดับ จัดทําคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน
หนวยงาน มีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาลและนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพ
ทางการพยาบาล 

ฟาริดา อิบราฮิม (2541) ไดกลาวถึงคุณลักษณะวิชาชีพท่ีตองพัฒนาเปนลําดับ เพ่ือชวย
พยาบาลวิชาชีพกําหนดขอบเขตการทํางาน โดยยึดหลักดังตอไปนี้ 

1. ดานความรู พยาบาลตองมีความรูในงานท่ีปฏิบัติเปนอยางดี ตองศึกษาและทํางาน 
ใหเกิดความรูเพิ่มมากข้ึน  ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกียรติงานท่ีตนปฏิบัติ 

2. ดานประสบการณ พยาบาลตองฝกประสบการณท่ีมีความหมาย สามารถเผชิญตอ 
สถานการณท่ียากลําบาก และตอบสนองในสถานการณท่ีถูกท่ีควร 

3. ดานทักษะ ตองเปนผูชํานาญการ ทํางานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทํางานแบบ 
สมัครเลน เรียนรูดวยวิธีท่ีดี ฝกปฏิบัติความรู และใหบริการทุกสถานการณ 

4. ดานความเช่ือม่ัน ไมใชเช่ือม่ันเฉพาะตนเอง  ตองเช่ือม่ันในบุคคลอ่ืนท่ีทํางาน 
รวมกัน 

5. ดานการเปล่ียนแปลงและการเคล่ือนไหวเพ่ือพัฒนางาน  จะตองมีการเปล่ียนแปลง  
ตลอดเวลา เช่ือม่ันในความสามารถและเปนท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน 

6. ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานใหนําไปสู 
ความสําเร็จสูงสุด เพื่อใหไดรับความสําเร็จและความภาคภูมิใจ 
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7. ดานการยอมรับ   มีความพึงพอใจในงาน  และยืนหยัดอยูกับความเปนจริงตาม 

คุณคาท่ีตนมองเห็น ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลายๆทาง ใหเกิดความสําเร็จและความพึงพอใจ 
8. ดานความเปนผูนําตองเต็มใจเปนผูนําในหนวยงาน อุทิศเวลาและใชความพยายาม 

จนถึงท่ีสุด เปนผูใหมากกวาผูรับ  มองเห็นคานิยมและความตองการของหนวยงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงมุง
การบริการแกสังคม 

ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในยุคของการเปล่ียนแปลงท่ี
รวดเร็วและมีการแขงขันสูงจึงตองมีการปรับบทบาทใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง  และพัฒนา
คุณภาพการใหบริการใหดียิ่งข้ึนเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพ และมีความพึงพอใจ  
จึงกลาวไดวาพยาบาลวิชาชีพเปนบุคคลสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหเกิดข้ึนในหอ
ผูปวย ดังนั้นพยาบาลจึงเปนบุคคลท่ีเกี่ยวของโดยตรงกับประสิทธิผลของหอผูปวย   
 
2.  ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
มีผูใหความหมายภาวะผูนําไวหลากหลายจากแนวความคิดดั้งเดิม   New Webter’s 

Dictionary ป ค.ศ. 1981 กลาววาภาวะผูนําหมายถึงตําแหนงหนาท่ีของผูนํา  ตอมาภาวะผูนําได
เปล่ียนความหมายไป  ซ่ึงระบุในพจนานุกรม  Oxford Advance Learner’s Dictionary ป 1993  วา
ภาวะผูนําหมายถึง  ความสามารถในการนําหรือเปนกระบวนการใชอิทธิพลของบุคคลท่ีเปนผูนํา ซ่ึง
ถึงแมวาผูนําจะมีอํานาจตามกฏหมายแตก็ตองอาศัยความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม  ผูนําจะใช
อํานาจฝายเดียวไมได (สุภาพร ดาวดี, 2549)  ซ่ึงภาวะผูนําหรือความเปนผูนําเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญ
ตอทุกองคการ เพราะจะชวยใหองคการสามารถดําเนินการไดประสบผลสําเร็จและมี ความกาวหนา  
สําหรับในวิชาชีพของพยาบาลก็เชนเดียวกัน มีความตองการใหพยาบาลทุกระดับมีภาวะผูนําเพื่อ
ชวยพัฒนางานในวิชาชีพ  
              สําหรับปจจุบันภาวะผูนํามีความหมายที่สอดคลองกันมากข้ึน  ซ่ึงหมายถึงผูท่ีสามารถใช
กระบวนการโนมนาว  หรือการมีอิทธิพลตอผูอ่ืนโดยใชความพยายามใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเพื่อบรรลุ
เปาหมายของสวนรวม  ภาวะผูนําในความหมายของแตละบุคคลมีความแตกตางกัน ซ่ึงนักวิชาการ
ในยุคท่ีแตกตางกัน ใหความหมายไวดังนี้ 
 Robbin (1991)  ใหความหมายวาภาวะผูนําเปนกระบวนการสรางเสริมอํานาจและการสอน
ผูอ่ืนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับเปล่ียนทัศนคติและความเช่ืออันจํากัดของบุคคลใหเปยมไปดวย
พลังความสามารถ  
 Yukl (1998)  กลาววาภาวะผูนําเปนพฤติกรรมสวนตัวของบุคคลคนหน่ึงท่ีจะชักนํากิจกรรม
ของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
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 Daft (1999)  กลาววาภาวะผูนําเปนความสําคัญท่ีมีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงทําให
เกิดการการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน  

DuBrin (2004)  กลาววาภาวะผูนําเปนความสามารถท่ีจะสรางความเช่ือม่ันและใหการ
สนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550)  กลาววาภาวะผูนําเปนคุณลักษณะของบุคคลท่ีเปนผูนําท่ีดี 
(Good leader) สามารถโนมนาวผูตาม หรือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุมใหความรวมมือกับ
ผูนําในการทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึง ความสามารถและ 
คุณลักษณะของผูบังคับบัญชาท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา สงผล
ใหเกิดการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ นําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคการ  
 Bernhard & Walsh (1995 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ไดเสนอลักษณะสําคัญ
ของภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลไว 5 ประการดังนี้ 

1.  มีความวองไว (Awareness) คือ ตองประเมินผลกระทบจากกลุมตอกลุมอยูเสมอ โดยมี
ความระแวดระวังในตน (Self- awareness) ซ่ึงมีองคประกอบหลายประการดังนี้ 
  1.1  ความมีวุฒิภาวะ (Maturity) ซ่ึงหมายถึงความเต็มใจ และมีความสามารถท่ีจะ
ทํางาน ผูนําจึงตองตรวจสอบความรูและแรงกระตุนของตนเองเสมอ ผูนําจะตองเปนผูท่ีพรอมจะทํา
หนาท่ี “ผูนํา” ไมใชแตการไดตําแหนงเทานั้น แตตองทํางานในตําแหนงไดดวยความรูสึกของตนเอง
วามีความสามารถท่ีจะทําหนาท่ี 
  1.2  ความสามารถ (Ability) ซ่ึงข้ึนอยูกับความรูในหนาท่ีท่ีตนรับผิดชอบ ผูนําตอง
สามารถบงช้ีจุดแข็ง จุดดอยและระบุปญหาได เพื่อท่ีจะทํางานโดยลดขอจํากัด ทําใหจุดดอย
กลายเปนจุดแข็ง และรักษาจุดแข็งโดยพัฒนาจุดแข็งตอไป เนนวาผูนําตองมีความรูเปนฐาน หาก
ปราศจากความรูจะแสดงบทบาทผูนําไมไดอยางมีประสิทธิผล 
  1.3  การกําหนดเปาหมาย (Objective) ผูนําตองสามารถกําหนดเปาหมายได และ
ส่ือสารเปาหมายไปสูผูรวมงานได การที่จะทํางานไปสูเปาหมายตองการทรัพยากรหลายประการ 
เชน เวลา เงิน บุคคล เปนตน เปาหมายจึงตองอยูบนความจริง เปาหมายมีท้ังระยะส้ัน ระยะกลาง 
และระยะยาว ผูนําจะตองชวยใหผูรวมงานไดเขาใจเปาหมายและมีวิธีทํางานไปสูเปาหมาย 
  1.4  อํานาจ (Power) ผูนําตองมีความเขาใจในเร่ือง “อํานาจ” การใชอํานาจจะใช
อยางไร เม่ือไร เปนเร่ืองสําคัญอยางยิ่ง  เปนส่ิงท่ีตองวิเคราะหดวยเหตุผลสําคัญขององคการ ไมใช
เหตุผลสวนตัว โดยท่ัวไปแลวจะมีการใหอํานาจโดยตําแหนงมากกวาอํานาจในรูปแบบอ่ืน ซ่ึงให
คุณคาตํ่าและไมยั่งยืน ผูนําจะตองเรียนรูอํานาจเพื่อการใชอํานาจท่ีเหมาะสม 
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  1.5  บุคลิกภาพ (Personality) ส่ิงท่ีตองแสดงออกใหปรากฏในบุคลิกภาพคือ ความ
เช่ือม่ัน ความกระตือรือรน ความยืดหยุน การสรางสรรค ความซ่ือสัตย ความจริงใจ ความเปนมิตร 
และมีวิธีในการทํางาน 
  1.6  ทักษะการส่ือสาร (Communication skills) ผูนําตองนําความคิดและส่ือขอมูล
ไปสูกลุม จึงตองมีความสามารถในการส่ือสารไดอยางเหมาะสม ตรงจุดและชัดเจน เพื่อท่ีจะ
สามารถมีอิทธิพลทางความคิดตอกลุมได 

2. มีพฤติกรรมการแสดงออกท่ีเหมาะสม  (Assertiveness) คือจะตองแสดงออกถึง
ความรูสึก ความตองการ จุดยืนและสิทธิของตนเองใหผูอ่ืนรับรูได ผูท่ีมีพฤติกรรมการแสดงออกท่ี
เหมาะสมจะสรางสัมพันธภาพท่ีใกลชิดกับผูอ่ืน ตัดสินใจและมีทางเลือกของชีวิตใหตนเอง สามารถ
แสดงออกถึงความรูสึกท้ังทางบวกและทางลบ ท้ังดวยคําพูดและทาทาง ผูนําทางการพยาบาลจะตอง
พัฒนาทักษะการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ท่ีไมเอนเอียงมากไปในทางกาวราวหรือยอมตาม 

3. ความตระหนักในความรับผิดชอบตอผลการทํางาน  (Accountability) ผูนําตอง
รับผิดชอบผลการทํางานท้ังของตนเองและกลุม โดยตองตอบคําถามและอธิบายการกระทําของ
ตนเอง กลุมและองคการไดไมวาผลจะเปนทางบวกหรือทางลบ การอธิบายผลของการกระทําเปน
ความสามารถท่ีสําคัญของผูนํา ซ่ึงจะหมายถึงการใชเหตุผลในการอธิบาย โดยจะตองมุงท่ีผลผลิต 
หรือผลลัพธท่ีสําคัญ ความรูทฤษฎีและการวิจัยจึงเปนปจจัยท่ีสําคัญของเร่ืองนี้ 

4. การปกปอง (Advocacy) ผูนําตองสนับสนุน ปกปอง และรักษา ทุกส่ิงและทุกคนใน
กลุม ในองคการ โดยตองมีวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสม มีคุณธรรม จริยธรรม อยูในขอบเขตของสิทธิ
หนาท่ีและกฎหมาย 

5. การพัฒนากลุม (Group development) ผูนําตองเปนผูสรางไปในตัวดวย ตองใหสมาชิก
ในกลุมไดมีความเจริญเติบโต และมีพัฒนาการอยางถูกวิธีและถูกเวลา อยางมีคุณธรรมและสามารถ
อธิบายไดดวยเหตุผลท่ีนาเช่ือถือ 
 ลักษณะสําคัญ 5 ประการของภาวะผูนําท่ีกลาวมาน้ีเปนส่ิงท่ีเรียนรูได พัฒนาได  สรางให
เกิดทักษะได ผูนําจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยตองรูจุดออน จุดเดนของตนเอง 
 นอกจากน้ี  Jim Kouzes และ Barry Posner (2002 อางถึงใน สถิตย ล่ิมพงศพันธุ, 2549) 
กลาวถึง ลักษณะ 5 ประการ ของผูนําท่ีดี มีดังนี้ 

1. Model the way  แสดงความมุงม่ันในส่ิงท่ีตองการจะทําเพื่อเปนตนแบบใหผูอ่ืนได 
ดําเนินไปในทิศทางเดียวกันและทําใหวิสัยทัศน และยุทธศาสตรท่ีกําหนดไวเกิดผลสัมฤทธ์ิอยาง
แทจริง 



   
20

 
2. Inspire share vision  เปนนักคิดในการท่ีจะทําใหวิสัยทัศนของ องคการประสบ

ความสําเร็จ รวมไปถึงการถายทอดวิสัยทัศนขององคการลงสู วิสัยทัศนของหนวยงานในทุกระดับ
เพื่อใหการดําเนินงานตาง ๆ บรรลุวิสัยทัศน และยุทธศาสตรเดียวกัน 

3. Challenge process  เขาใจกระบวนการท่ีทําอยูในปจจุบันวาไมสามารถตอบสนองความ
ตองการของผูอ่ืนไดตลอดเวลา มีความทาทายตนเองวาตองปรับเปล่ียนพัฒนากระบวนการทํางาน
เพื่อเกิดการบริการที่ดีข้ึน 

4. Enable others to act  ผูบริหารในทุกระดับจะตองสนับสนุน และพัฒนาผูบริหารใน
ระดับรองลงมารวมทั้งบุคลากรที่อยูในกํากับดูแลดวย เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได ซ่ึงหนาท่ีของผูนําองคการ คือ ตองทําใหทุกคนมี
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ในหนาท่ีของตนเองได 

5. Encourage the heart  สรางวัฒนธรรมองคการ สรางจิตใจท่ีดีในการทํางาน มุงม่ัน และ
ผลักดันใหเกิดการทํางานรวมกัน นําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคการ ท้ังนี้
หนาท่ีหลักของผูนําคือ การทําความเขาใจกับเปาหมายท่ีองคการกําลังจะเดินไป และส่ือสารใหคน
ในองคการรับทราบและเขาใจ 

2.2 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theories) 
2.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait theory) 
ในสมัยกรีกโบราณไดกําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําไว 4 ประการ ประกอบดวย  

การตัดสินอยางยุติธรรม มีความรอบรูและใหการปรึกษา มีความสุขุมและมีไหวพริบ และกลาหาญ
ในการปฏิบัติ ในสมัยตอมาไดมีการศึกษาทฤษฎีซ่ึงเปนรากฐานของภาวะผูนํามาจนถึงป ค.ศ. 1940 
ไดแก ทฤษฎีมหาบุรุษของ Stogdill (1974) 
  ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) เปนทฤษฎีท่ีพัฒนามาจากหลักปรัชญาของ
อริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนี้เช่ือวาภาวะผูนาํเปนคุณลักษณะท่ีติดตัวมาแต
กําเนิด  (Born to be leader) ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู และพัฒนาหรือเสริมสราง  Stogdill ได
รวบรวมงานวิจัยท่ีศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 เร่ือง มาวิเคราะหพบวา คุณลักษณะสวน
บุคคลท่ีทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนําจําแนกเปน 6 ลักษณะดังนี้(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) 

2.2.1.1 ลักษณะทางกาย (Physical characteristics )ไดแก เปนเพศชาย ผูท่ี 
มีอายุมากท่ีสุดในกลุม  รูปรางสูงและน้ําหนักตัวมากหรือเปนผูท่ีมีโครงรางใหญ 

2.2.1.2 ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก ระดับการศึกษาสูง  
และสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดี โดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคม และฐานะเศรษฐกิจ 
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2.2.1.3 สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด  

มีความสามารถและพูดจาคลองแคลว 
2.2.1.4 บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา มีความกระตือรือรน  

มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรมและมีความซ่ือสัตย 
2.2.1.5 มุงงาน (Task- oriented) ใหความสําคัญกับงาน มีความมุงม่ันใน 

การทํางานและมีความรับผิดชอบสูง 
2.2.1.6 ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ 

โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ ชอบเขาสังคม และใหความ
รวมมือกับบุคคลท่ัวไป  

2.2.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม ( ฺBehavioral theory)  
การศึกษาเชิงพฤติกรรมท่ีสําคัญมีหลายแนวคิด ไดแก การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา  

มหาวิทยาลัยโอไฮโอ  มหาวิทยาลัยฮารวาด และมหาวิทยาลัยมิชิแกน ดังนี้ 
2.2.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa studies) 

โดยนักวิจัยทําการทดลองและสังเกตผลกระทบท่ีเกิดจากแบบพฤติกรรมท่ีมีความแตกตางกันของ
ผูนํา  และผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกับผูตาม   สามารถจําแนกออกไดเปน  3  รูปแบบ (Swansburg & 
Swansburg, 2002) 

    1)  ผูนําแบบเผด็จการ (Authoritarian leader)  ผูนําแบบนี้จะยึด 
ถือตนเองเปนหลัก โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางสถานภาพ  ใชรูปแบบการช้ีนํา กําหนด
เปาหมาย  และวิธีการทํางานดวยตนเอง  ควบคุมและบังคับบัญชาอยางใกลชิด ไมเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ  มีการส่ือสารทางเดียวใน
ลักษณะส่ังการ  วิจารณการทํางานเพ่ือการตําหนแิละลงโทษ  ผูนําลักษณะนี้มักจะกอใหเกิดผลิตผล
ในการทํางานสูง  เพราะจะชวยลดอุปสรรคบางประการของการทํางานไดดี แตผูใตบังคับบัญชา
มักจะไมพอใจในตัวผูนํา  ขาดความคิดสรางสรรค  ขาดแรงจูงใจและความมีอิสระในการทํางาน  จึง
มักเปนผูนําท่ีเหมาะสมกับสถานการณท่ีวิกฤตหรือสถานการณท่ีตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน  

    2)  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader)  ผูนําแบบ 
ประชาธิปไตย  จะมีทัศนคติตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะท่ีแตกตางจากแบบแรก โดยจะใช
รูปแบบในการควบคุมนอย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจ  มีความไววางใจและเช่ือในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา  สรางแรงจูงใจดวยการให 
รางวัลและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจภายใน  ผูนําจะคอยใหคําแนะนําและช้ีแนะแนวทางในการ
ปฏิบัติงาน  จึงมีการส่ือสารแบบสองทาง  วิจารณการทํางานในเชิงสรางสรรค ผูนําในลักษณะนี้จะ
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ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ  มีอิสระในการทํางานใหความรวมมือและมีการประสานงาน
ท่ีดี  

3) ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader)  ผูนําแบบ 
ปลอยตามสบายจะไมมีการควบคุมการทํางานหรือควบคุมนอยมาก   มอบอํานาจหนาท่ีและการ
ตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาอยางอิสระ  โดยการเฝาดูอยูหางๆ  และใหการสนับสนุนความตองการ
ดานตางๆ  โดยขาดการชี้แนะ  การส่ือสารจึงเปนแบบแนวราบระหวางสมาชิกภายในกลุมดวยกัน  
ไมมีการวิพากษวิจารณการทํางานใดๆ  ผูนําในลักษณะนี้จะกอใหเกิดการขาดขวัญและกําลังใจใน
การทํางานเพราะขาดผูนําท่ีคอยช้ีแนะ  แตหากสมาชิกในทีมมีแรงจูงใจหรือมีการชี้นําตนเองสูง ผูนํา
ในลักษณะนี้อาจกอใหเกิดความคิดสรางสรรคและผลิตภาพในงานสูงได 

 2.2.2.2   การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State  
leadership studies) ในป ค.ศ.1940 ทีมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  ไดศึกษาและจําแนก
พฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน 2 มิติ  (Douglass, 1992: 18) โดยใชแบบสอบถามในการศึกษา
พฤติกรรม โดยใหผูใตบังคับบัญชาอธิบายพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาของตนเอง ซ่ึงสามารถ
รวบรวมได 1800 ตัวอยาง แบงออกไดเปน 150 ลักษณะ และนํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามเพ่ือใช
กับกลุมตัวอยางท้ังฝายทหารและพลเรือน ผลการศึกษาพบวา  พฤติกรรมของผูนําตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาสามารถจําแนกออกไดเปน 2 มิติ (Yukl, 1998: 46-47)   คือผูนําแบบมุงคนและผูนํา
แบบมุงงาน  

   1)  ผูนําแบบมุงคน (Consideration)  ผูนําจะแสดงความเปนมิตร 
และหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาในการสนับสนุนและสนใจในสวัสดิภาพการทํางาน   พฤติกรรมท่ี
แสดงออก เชน รับฟงปญหาและความคิดเห็นดวยความเต็มใจ  ใหคําปรึกษาแนะนําและปฏิบัติตอ
ทุกคนอยางเสมอภาคกัน เปนตน  

   2)  ผูนําแบบมุงงาน (Initiating structure)  ผูนําลักษณะน้ีจะระบุ 
หรือกําหนดบทบาทการทํางานของตนและผูใตบังคับบัญชาไวอยางเดนชัด  เพื่อมุงสูการบรรลุผล
สําเร็จของงานตามเปาหมาย พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออก เชน จับผิดการทํางาน ไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  รักษามาตรฐานการทํางานอยางเครงครัด  คนหาแนวทางใหมในการ
แกปญหา  และมุงใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถอยางเต็มท่ีในการทํางาน เปนตน พฤติกรรม
ผูนําท้ังสองมิตินี้ เปนอิสระจากกัน ผูนําอาจจะมีพฤติกรรมแบบมุงงานสูงหรือมุงคนสูงแบบใดแบบ
หนึ่ง  หรือมีพฤติกรรมสูงหรือตํ่าท้ังสองมิติ  

 2.2.2.3 การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยฮารวาด (The Harvard 
studies)  Tannenbaum & Schmidt (1958 cite in Lim & Daft, 2004) นําผลการวิจัยมาจําแนก
พฤติกรรมผูนําออกเปน 7 ชวง เร่ิมจากพฤติกรรมผูนําแบบอัตตาธิปไตยมากท่ีสุด ซ่ึงเปนผูนําท่ีเนน
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เจานายเปนศูนยกลาง (Boss centered leadership) ไปยังพฤติกรรมผูนําท่ีเปนแบบอัตตาธิปไตยนอย
ท่ีสุด ซ่ึงเปนผูนําท่ีเนนผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (Subcoordinate centered leadership)   
(แผนภาพท่ี 1)  

                            
     แผนภาพท่ี 3 ภาวะผูนําของ Tannenbaum & Schmidt (สุภาพร ดาวดี, 2549) 
 
จากแผนภาพดังกลาวใหความสําคัญกับระดับการใชอํานาจของผูจัดการกับความเปนอิสระ

ของผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานในการกระทําส่ิงตางๆ หรือในการตัดสินใจ จะเห็นวาขีดสูงสุด
ของการใชอํานาจและความเปนอิสระไมไดอยูท่ี 100 % เพราะเปนส่ิงท่ีเปนไปไมไดท่ีผูจัดการจะใช
อํานาจเด็ดขาดอยางพวกเผด็จการหรือผูจัดการก็ไมควรใหอํานาจแกผูใตบังคับบัญชาไปจนหมด
เพราะอาจกลายเปนการออกจากตําแหนงไปโดยปริยาย จากแนวคิดสามารถลําดับความตอเนื่องของ
พฤติกรรมผูจัดการแบงออกไดเปน 7 วิธีดังนี้ 

1. ยอมใหผูใตบังคับบัญชาทําหนาท่ีกันเองภายในขอบเขตท่ีผูจัดการเปนผูกําหนดโดยมี 
ความเช่ือม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชา มีการตรวจสอบการทํางานในระยะยาว 

2. กําหนดขอบเขตการดําเนินงานของกลุม และใหอิสระแกกลุมในการตัดสินใจวาจะ 
ทํางานอยางไร 

3. ผูจัดการใหโจทยกับทีม และใหสมาชิกทีมเสนอความคิดเห็นวาควรจัดการอยางไรกับ
ปญหาตางๆ แลวจึงตัดสินใจเลือกวิธีท่ีจะดําเนินการ 

4. ผูจัดการตัดสินใจเกี่ยวกับสถานการณท่ีเกิดข้ึนกอน จากน้ันจึงนําผลการตัดสินใจของ
ตนเสนอตอกลุมซ่ึงกลุมสามารถเปล่ียนแปลงการตัดสินใจได 

5. เสนอความคิดของผูจัดการตอกลุมและใหกลุมแสดงความคิดเห็นโดยผูจัดการเปนผู
ตัดสินใจ 

6. ผูจัดการขายความคิดของตนใหกับกลุมโดยไมเปดชองใหกลุมโตแยง อธิบายหรือ
ซักถาม 

7. การตัดสินใจอยูท่ีผูจัดการเทานั้น ซ่ึงทุกคนตองปฏิบัติตาม 

 

ผูจัดการเปนศูนยกลาง 
(การใชอํานาจของผูจัดการ) 

ผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง 
(ความเปนอิสระของผูรวมงาน) 

วิธีการจัดการ 2 7 6 5 4 3 
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2.2.2.4  การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (The Michigan  

studies)  มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะท่ีคลายคลึง
และในเวลาใกลเคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  โดยมุงจากการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูนํา  กระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม จากการสัมภาษณและใช
แบบสอบถาม  กับกลุมตัวอยางท่ีเปนผูนําหลายกลุม  ผลการวิจัยพบวาผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลและ
ไมมีประสิทธิผล มีพฤติกรรมภาวะผูนําท่ีแตกตางกัน 3 แบบ (Yukl,1998:52-53)  ดังนี้คือ 

   1)   พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task –oriented behavior) พฤติกรรม 
ภาวะผูนําแบบนี้จะมุงงานในหนาท่ีของตน ซ่ึงแตกตางจากงานของผูใตบังคับบัญชา เชน การ
วางแผน การจัดตารางการทํางาน ใหการชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไวผูนําลักษณะนี้จึงมีความคลายคลึงกับผูนําแบบมุงงาน  ท่ีศึกษาโดย
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ  

   2)   พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relation-oriented behavior)  
พฤติกรรมภาวะผูนําแบบนี้จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตร เขาใจปญหา สนับสนุน
และใหความชวยเหลือดวยความจริงใจ  เหน็คุณคาและความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา แสดงความ
เช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาในอาชพี  

3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating Leadership)  
พฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะนี้จะใชวิธีควบคุมการทํางานแบบเปนกลุมมากกวาเปนรายบุคคล
ผูนําจะแสดงบทบาทการสงเสริมความรวมมือในการทํางาน  โดยใหการสนับสนุนดานตางๆ  และ
ใหขอเสนอแนะในทางสรางสรรค เพื่อใหกลุมแกปญหาความขัดแยงและตัดสินใจรวมกัน  

2.2.3 ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ ( Situational theory )  
เปนทฤษฏีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมท่ีมีประสิทธิผล  ซ่ึง ข้ึนอยูกับ  

ความ เหมาะสมระหวาง รูปแบบปฏิกิริยาความสัมพันธ ระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และ
สถานการณขององคการที่มี อิทธิพลตอผูนํา จึงมีทฤษฏีสําคัญท่ีเปนพื้นฐานการปฏิบัติ คือ (Yulk, 
1998)   

2.2.3.1  ทฤษฏีตามสถานการณของไฟเลอร (Fridler contingency theory ) 
ทฤษฏีนี้จะข้ึนอยูกับปจจัยท่ีเก่ียวของกับผูรวมงาน  และงานท่ีไดกําหนดข้ึน  โดยมีพื้นฐานท่ีสําคัญ
วาประสิทธิผลของผูนํา (Leader’s effectiveness)  ข้ึนอยูกับสถานการณและไดสรางเง่ือนไขระหวาง
ลักษณะของผูนําท่ีมุงงานกับผูนําท่ีมุงเนนดานมนุษยสัมพันธ  โดยแบงพฤติกรรมการบริหารของ
ผูนํา เปน  2  ลักษณะ  
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1)   พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงงาน (Task-oriented leader )   เปนผู 

นําท่ีมุงความสําเร็จในงาน  จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไดอยางชัดเจน  มีลักษณะ
คลายผูนําแบบเร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก 

2)   พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงมนุษยสัมพนัธ  (Relationship  
motivation)  เปนผูนําท่ีมุงเกีย่วของกับผูใตบังคับบัญชา  ผูนําประเภทนีจ้ะสรางความไววางใจ ความ
เคารพนับถือ และรับฟงความตองการของผูใตบังคับบัญชา    
   2.2.3.2   ทฤษฏีภาวะผูนํากับการบรรลุเปาหมาย (Path-goal theory)  เปน
ทฤษฎีท่ีพัฒนาข้ึนโดย Martin Evans และ Robert House ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวัง 
(Expectancy theory  of motivation)  กลาวคือ หากผูนํามีคุณลักษณะและมีพฤติกรรมผูนําท่ีตรงกับ
ความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งผูใตบังคับบัญชาไดรับมอบหมายงานท่ีทาทาย
ความสามารถ และมีความกาวหนา ตลอดจนบรรยากาศในการทํางานมีความอบอุน จะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานมีคุณภาพ และมีความพึงพอใจในงาน  โดย House ไดจําแนกพฤติกรรมผูนําออกเปน 4 
แบบ (Daft,1999:103-104) คือ 

   1)   ภาวะผูนําแบบสนับสนุน ( Supportive  leadership )  ลักษณะ   
สําคัญดังตอไปนี้ คือ  ทําใหงานและสภาพแวดลอมของงานเปนท่ีพึงพอใจของบุคลากร  ปฏิบัติกับ
ทุกกลุมอยางเสมอภาค  เปนมิตร และตอบสนองตอความตองการของบุคลากรไดดี  

   2)   ภาวะผูนําแบบช้ีนํา  ( Directive leadership )  มีลักษณะสําคัญ 
ดังนี้  แจงใหผูบังคับบัญชาทราบความคาดหวังขององคการ เสนอแนะส่ิงท่ีตองทําและวิธีการที่จะทํา 
กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน และสรางความชัดเจนในการกําหนดบทบาทของผูนํา  

3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating leadership) มี 
ลักษณะสําคัญคือใหบุคลากรมีสวนรวมตัดสินใจ  ปรึกษาหารือและขอความคิดเห็นจากบุคลากร ให
ความสําคัญกับคําแนะนําตาง ๆ กอนตัดสินใจ  

4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ  (Achievement-oriented  
leadership) มีลักษณะสําคัญคือ การกําหนดเปาหมายใหเปนการทาทาย  คาดหวังวาผูใตบังคับบัญชา 
จะปฏิบัติงานท่ีมีผลงานสูง มุงเนนความเปนเลิศ  และปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ผูนําคนหนึ่งอาจจะมี
ภาวะผูนําเปนแบบใดแบบหนึ่งหรืออาจจะเปนทุกรูปแบบท้ังนี้ข้ึนอยูกับสถานการณ  

2.2.3.3 ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership model )   
ของ Hersey และ Blanchard  มีหลักคือ ผูนําตองสามารถปรับพฤติกรรมภาวะผูนําใหเหมาะสมกับ
สถานการณ และเหมาะสมกับวุฒิภาวะหรือระดับความพรอมของผูใตบังคับบัญชา และจําแนก
สไตลของภาวะผูนําเปน 4 รูปแบบ ดังนี้ 
 



   
26

 
1)   ผูนําแบบช้ีนํา (Telling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  (High  

task) แตมีมิติสัมพันธต่ํา (Low relationship) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับงานมากกวาใหความสําคัญกบั
ผูใตบังคับบัญชา     

   2)   ผูนําแบบขายความคิด (Selling)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงานสูง  
(High task) แตมีมิติสัมพันธสูง (High relationship) ผูนําจะมุงช้ีนําการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา 
และมีพฤติกรรมในเชิงของการใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มความสามารถ  

   3)   ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating)  เปนภาวะผูนําท่ีมุงงาน 
ต่ํา (Low task) และมีมิติสัมพันธสูง (High relationship)  ผูนํากับผูตามรวมกันตัดสินใจบทบาทที่
สําคัญของผูนํามุงอํานวยความสะดวกและส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา  

4)   ผูนําแบบมอบอํานาจ (Delegating)  เปนภาวะผูนาํ ท่ีมุงงาน  
ต่ํา (Low task)  มิติสัมพันธต่ํา (Low  relationship)  หมายถึงผูนําท่ีไมใหความสําคัญกับงานและ
ไมใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 

2.2.4 ทฤษฏีภาวะผูนํารวมสมัย  
ผูนําในยุคการเปลี่ยนแปลงตองเผชิญกับปญหาท่ีหลากหลาย  ภายใตสถานการณท่ี 

เปนพลวัตรท่ียากตอการพยากรณเพราะปญหาท่ีเกิดข้ึนบางอยางผูนําในอดีตอาจไมเคยเผชิญมากอน 
เชน การลดบุคลากร  การนําระบบงานทํางานเปนทีมเขามาชวยในการตัดสินใจขององคการปรับร้ือ
ระบบเพื่อนํามาใชในการปรับปรุงคุณภาพ  

2.2.4.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพัฒนาโดย Burns (1978)  จากการวิจยั 
เชิงพรรณนาในกลุมตัวอยางผูนําทางการเมือง  โดยจําแนกภาวะผูนําออกเปน 2 ลักษณะคือ  ภาวะ
ผูนําเชิงแลกเปล่ียน  (Transactional leadership) กับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
leadership)  ซ่ึง Burns อธิบายวาภาวะผูนําการแลกเปล่ียน  เปนรูปแบบท่ีความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตามอยูบนพ้ืนฐานของการแลกเปล่ียนบางส่ิงบางอยางตอกัน  เปาหมายของผูนําและผูตามมิใช
เปาหมายเดียวกัน  จึงไมกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ  แตภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนภาวะผูนํา
ท่ีตระหนักถึงความตองการของผูตาม  คนหาแรงจูงใจและพยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองตอ
ความตองการที่สูงข้ึน เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จมากข้ึน  

  ตอมา Bass (1985)  ไดนําแนวคิดของ  Burns  มาศึกษาเพิ่มเติมและพบวา 
ผูนําท่ีดีและมีประสิทธิภาพในการทํางาน  ตองมีภาวะผูนํารวมกันท้ังสองแบบเพราะประสิทธิภาพ
จะเกิดข้ึนได ตองอาศัยการบริหารจัดการในงานประจํา  ซ่ึงเปนลักษณะของผูนําการแลกเปล่ียนกอน
แลวพฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงจึงจะเกิดข้ึนไดตอไป   แตท้ังนี้ภาวะผูนําในลักษณะใดจะมาก
หรือนอยข้ึนอยูกับส่ิงแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ  รวมท้ังจากคุณลักษณะสวนตัวของ
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ผูนําเอง (Marriner-Tomey,1993)  ซ่ึงจากการศึกษาพฤติกรรมของผูนําหลายคร้ังมากข้ึน  Bass  
พบวาผูนําสวนมากจะมีพฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลงมากกวาผูนําการแลกเปล่ียน  

  2.2.4.2  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ  Bass  มีลักษณะ 
สําคัญ 3 ประการ  ดังนี้คือ  

 1)  มีคุณลักษณะพิเศษในการโนมนาวจิตใจผู อ่ืนหรือ  
เ รียกวามี   บารมี  (Charisma)  โดย  Bass กลาววา  คุณลักษณะพิเศษในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน เปน
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีจะตองมีในตัวผูนําทุกคน  เพราะจะทําใหผูตามเกิดความศรัทธา ยอมรับ 
ไววางใจ ยกยองช่ืนชมและภาคภูมิใจท่ีไดมีโอกาสรวมงานดวย ผูตามจะเช่ือม่ันวา ผูนําจะสามารถ
นําพาพวกเขาผานพนอุปสรรคตางๆ ได  ผูตามจะมีความจงรักภักดีตอตัวผูนําและองคการ  กระทํา
ในส่ิงท่ีเปนเปาหมายรวมกันและเกิดความเช่ือม่ันในความสามารถของตนเอง ยอมรับนับถือตนเอง 
มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน เรียนรูและเขาใจส่ิง
ตางๆ ไดอยางลึกซ้ึง  สามารถพูดโนมนาวจิตใจหรือกระตุนจูงใจใหผูอ่ืนเกิดพลังในการทํางาน  
สงเสริมใหผูตามเกิดความเจริญกาวหนา  เกิดความเช่ือม่ันในตนเองและกระตือรือรนในการทํางาน  
ผูนําจึงทําหนาท่ีเปนท้ังครู  พี่เล้ียง  ผูฝกสอน  และเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติ  แสดงความ
เช่ือม่ันในตัวผูตามและคาดหวังผลลัพธจากการปฏิบัติงานในแงดีเสมอ 

2) คํานึงถึงความแตกตางกันของบุคคล (Individualized  
consideration)  เปนความสามารถของผูนําในการทราบความตองการที่แตกตางกันของผูตามและ
พยายามตอบสนองความตองการเหลานั้น  คํานึงถึงจุดเดน  จุดดอย  และใหการเอาใจใสอยาง
เหมาะสม  ผูนําตองคํานึงถึงความสามารถท่ีแตกตางกันของแตละบุคคล  มอบหมายงานท่ีเหมาะสม
กับความสามารถ เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจในส่ิงท่ีเกี่ยวของกับงาน  ผูนําตองรับรู
คุณคาของผลงานท่ีประสบความสําเร็จ  เพื่อกระตุนใหผูตามมองเห็นคุณคาของตนเองและปรารถนา
ท่ีจะพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงยิ่งข้ึน  

  3) กระตุนใหเกิดการใชสติปญญา  (Intellectual stimulation) คือ  
การท่ีผูนําใชความรู ความสามารถของตนในการกระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน
ในองคการและเกิดความตองการท่ีจะแกปญหาเหลานั้นรวมกัน โดยรูสึกวาเปนส่ิงท่ีทาทายและเปน
โอกาสที่ดีท่ีจะหาขอสรุปใหมเพื่อใชแกปญหาโดยใชหลักการของเหตุและผล  การใชประสบการณ
และการสังเกต  ใชการสรางทีมงานในองคการ  ยึดถืออุดมการณเปนหลัก  

 2.2.4.3   ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน ตามแนวคิดของ  Bass   เปนการเสริม 
แรงดวยการสรางขอตกลงรวมกันวาผูปฏิบัติงานจะไดรับส่ิงตอบแทนท่ีตองการ  หรือละเวนจากการ
ถูกลงโทษ  เม่ือพยายามปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย  การแลกเปล่ียนแบงออกไดเปน
สองแนวทางคือ (Bass, 1985: 121-149)   
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1) ใหรางวัลตามสถานการณ (Contingency reward )  โดยผูนํา 

และผูใตบังคับบัญชามีขอตกลงรวมกันในการใหรางวัลตอบแทนเม่ืองานเกิดความกาวหนา หรือ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การใหรางวัลสามารถทํา
ได 2 ลักษณะคือ ยกยองชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี หรือเสนอคาตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน ใหโบนัสและเล่ือนข้ัน  

2) การจัดการโดยการยกเวน  ใหขอมูลปอนกลับเชิงลบและเสริม 
แรงในสภาวะการณท่ีไมพึงประสงค (Management by exception, negative feedback and contingent 
aversive reinforcement)  ในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดหรือปฏิบัติงานไมเปนไป
ตามมาตรฐาน  ผูนําจะใหขอมูลปอนกลับเชิงลบ  เชน  แสดงความไมเห็นดวยหรือวากลาวตักเตือน
โดยไมใชอารมณ  ซ่ึงสามารถท่ีจะปฏิบัติรวมกับการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจใน
งานและส่ิงท่ีไมควรปฏิบัติหรือใหการสนับสนุนท่ีเหมาะสมได  วิธีการนี้สามารถจูงใจใหเกิดการ
พัฒนาตนเองและเกิดความกาวหนาในงานไดเชนเดียวกับการใหรางวัล  สวนการเสริมแรงใน
สถานการณท่ีไมพึงประสงค  โดยการตักเตือน  การวิจารณตําหนิหรือลงโทษ  จนถึงการปรับคา
ทดแทน  การพักงานหรือการใหออกจากงาน 

2.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) 
ในยุคปจจุบันความรูเกี่ยวกบัการบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางมาก  

เพราะสามารถทําใหผูนํามีแผนการดําเนินงานท่ีรอบคอบมากยิ่งข้ึน  ซ่ึงนอกจากผูนําจะตองหา
ความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธแลวยังจําเปนตองพัฒนาตนเองใหเปนผูนําเชิงกลยุทธดวย 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  คือความสามารถในการคาดการณ  สรางวิสัยทัศน รักษาความ
ยืดหยุน สรางการเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ  ทําใหสมาชิกมุงไปในทิศทางเดียวกัน  มีความสามารถใน
การจัดการทรัพยากรบุคคล  บริหารความรูและสรางสรรคนวตกรรม และสามารถนําพาใหสมาชิก
ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของหอผูปวยได  เปนลักษณะของผูนํารูปแบบหนึ่งท่ีจะเปนตัวผลักดัน
ใหการบริหารเชิงกลยุทธสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ซ่ึงมีความจําเปนในยุคของการแขงขันและการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  

ความหมายของภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 
Hitt and Keats (1994) อธิบายวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพ หมายถึง 

กระบวนการที่เปนพลวัตรในการพัฒนาวิสัยทัศน ใหการสื่อสารอยางตอเนื่องแกสมาชิกในองคการ 
และความพยายามในการใหสมาชิกมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 

Barron and Handerson (1995) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ลักษณะของผูนําท่ี
แสดงออกถึงความเช่ียวชาญ ชํานาญในการริเร่ิมและส่ือสารถึงวิสัยทัศน เพื่อการพัฒนาท่ีดีข้ึน 

Nongthanathorn (2002)  กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึงบุคคลท่ีมีผลตอผลลัพธของ
องคการ เปนผูมีวิสัยทัศน ความคิดสรางสรรค ออกแบบวัฒนธรรมองคการ วิเคราะหส่ิงแวดลอม
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ภายในและภายนอกอยางทันทวงที  รับฟงและเขาใจผูรวมงาน สามารถกําหนดและใชแผนกลยุทธ  
มีความยืดหยุนและเปนผูริเร่ิมการเปล่ียนแปลง สรางสรรคองคการในอนาคต 

DuBrin (2004)  กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง กระบวนการของการกําหนดทิศทาง
องคการ การกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค เพื่อความอยูรอดขององคการ 

Daft (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ผูท่ีมีความสามารถในการมองอนาคต 
รักษาความยืดหยุน มีความคิดเชิงกลยุทธ  และกระตุน ริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อเกิดความ
ไดเปรียบทางการแขงขัน 

Hitt Ireland, and Hoskisson (2005)  กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ความสามารถ
ในการคาดการณ  มีความยืดหยุนและเสริมสรางพลังใหผูอ่ืนในการเปล่ียนแปลงทางกลยุทธ 
 รังสรรค ประเสริฐศรี  (2544)  ใหความหมายวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง กระบวนการ
ในการกําหนดทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิง
ตางๆข้ึนมา เพื่อใหองคการอยูรอดตอไปได และเปนภาวะผูนําท่ีจะเปนตัวผลักดันใหการบริหาร
เชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี 

สมยศ นาวีการ (2548) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ผูมีความสามารถท่ี
จะคาดคะเน  สรางวิสัยทัศน รักษาความคลองตัว ใหอํานาจแกบุคคลอ่ืนเพื่อท่ีจะสรางการ
เปล่ียนแปลงกลยุทธเม่ือจําเปน 

จากความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธจากนักวิชาการหลายๆทาน กลาวไดวาภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ หมายถึง ผูนําท่ีมีความสามารถในการมองไปในอนาคตและกําหนดวิสัยทัศนได
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลงจากส่ิงแวดลอมภายนอก รวมท้ังมีความสามารถกําหนดแผนกลยุทธ 
เพื่อสรางความไดเปรียบตอคูแขงขัน 

ความสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 ปจจุบันความรูเกี่ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธมีความสําคัญตอผูนําเปนอยางมาก  เนื่องจาก
การเปล่ียนแปลงในระบบสุขภาพยังอยูในระยะเปล่ียนผานซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงท่ีคาดไมถึง 
หรือการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็ว และรุนแรง ผูนําจึงจําเปนตองมีความรูดานการบริหารกลยุทธ  และ
พัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูนํารูปแบบหนึ่งท่ีนําความกาวหนามาสูองคการ 
เนื่องจากการบริหารในยุคปจจุบันลวนตองเปนการบริหารเชิงกลยุทธท่ีทุกองคการใชในการ
ดําเนินการเพื่อความอยูรอดและเจริญกาวหนาขององคการ  ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญในการบริหาร
เชิงกลยุทธ โดยการวิเคราะหภาระกิจขององคการ พิจารณาสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีมีผลกระทบตอ
การดําเนินงานพิจารณาจุดแข็ง  จุดออน โอกาส อุปสรรคของการบริหารงานและเขาสูกระบวน
บริหารงานเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ  การนํากลยุทธไปปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ  และการ
ควบคุมกลยุทธใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด 
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แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt ,Ireland, and Hoskisson  (2005) มีดังนี้ 
1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ มีความสามารถใน    

การกําหนดวิสัยทัศน  และสามารถถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจกระตุนผูรวมงานใหปฏิบัติตาม 
ไดอยางสม่ําเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก เพ่ือกําหนดแผนกลยุทธให
สอดคลองกับการเปล่ียนแปลง   

2. การบริหารทรัพยากรในองคการ  (Effectively managing the firm’s resource portfolio)  
มีความสามารถใชกลยุทธในบริหารทรัพยากรในองคการ ท้ังดานงบประมาณและดานทรัพยากร
บุคคล  เพ่ือใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด  มีความคุมคา คุมทุน เพ่ือเกิดความไดเปรียบ
ทางการแขงขัน ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 

3. สนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective organizational  
culture)  มีความสามารถในการกําหนด  เปล่ียนแปลงวัฒนธรรมองคการและคานิยม ใหเหมาะสม
กับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอมภายนอก  สามารถเลือกวัฒนธรรมองคการที่มีอิทธิพลตอการ
ดําเนินงานและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 

4. มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices) เปนผูนําท่ีมี
คุณธรรม  จริยธรรม มีความซ่ือสัตย สุจริต  เปนท่ีนาไววางใจ มีการตัดสินใจโดยคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 

5. การจัดต้ังควบคุมองคการใหสมดุล  (Establishing balanced organizational controls) 
มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทํางานใหไดมาตรฐาน คุณภาพการบริการ  ผูรับบริการ
พึงพอใจในบริการที่ไดรับและผูใหบริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน 

Davies and Davies (2004) ไดกําหนดรูปแบบของการเปนผูนําเชิงกลยุทธไววา  คุณลักษณะ
ของผูนําเชิงกลยุทธควรประกอบดวยคุณสมบัติ 2 ดานดังนี้ 

1. ดานความสามารถในการจัดการ ซ่ึงประกอบดวย 
1.1 ความสามารถในการกําหนดทิศทางกลยุทธขององคการ  มีความสามารถใน

การมองไปในอนาคต  เขาใจในบริบทขององคการในปจจุบัน  กําหนดแผนกลยุทธท่ีสอดคลองกับ
วิสัยทัศนและรูปแบบการดําเนนิงานในภาวะปจจุบัน  

1.2 ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัติ 
1.3 ความสามารถในการปรับสมาชิกในองคการใหเขากับองคการ สรางคานิยมใน

องคการที่สนับสนุนใหสมาชิกเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  ปรับปรุงพัฒนาองคการไปสู
เปาหมายขององคการ 
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1.4 ความสามารถในการกําหนดเปล่ียนแปลงกลยุทธ  สามารถสราง พัฒนา และ

เปล่ียนแปลงกลยุทธไดทันตอการเปล่ียนแปลงจากภายนอก มีการตัดสินใจที่ถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณท่ีเกิดข้ึน 

2. ดานคุณลักษณะเฉพาะ ซ่ึงประกอบไปดวย 
2.1 เปนผูท่ีไมพึงพอใจกับส่ิงมีอยู เปนอยูในปจจุบัน (Dissatisfaction or 

restlessness with the present) คือ มีความคิดสรางสรรค  ไมหยุดนิ่งอยูกับท่ี ปรับปรุง พัฒนาองคการ
อยูตลอดเวลา 

2.2 มีความสามารถในการดูดซับความรูใหมๆ  ( Absorptive capacity) สามารถนํา
ความรูมาวิเคราะห ประยุกต เพื่อใหเกิดผลลัพทใหมตอองคการ  มีการเรียนรูอยูตลอดเวลา 

2.3 มีความสามารถในการปรับตัว (Adaptive capacity) เปนผูท่ียอมรับการ
เปล่ียนแปลงและมีความยืดหยุนสูง 

2.4 มีภาวะผูนํา  ฉลาด  และมีสติปญญา (Leadership wisdom) มีการตัดสินใจท่ี
ถูกตองในเวลาท่ีเหมาะสม  สามารถวิเคราะหตัดสินใจไดวาส่ิงไหนคือความคิดท่ีดีหรือไมดี  ทําให
ผูอ่ืนยอมรับในคุณคาและความคิดของตน นําความรูไปใชใหเกิดประโยชน   
 ผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูมีความเกี่ยวของกับกลยุทธในหนาท่ีสําคัญ 3 ประการคือ 

1. การสรางกลยุทธ  (Strategic formulation) หมายถึงการพิจารณาวาการท่ีจะบรรลุตาม
วิสัยทัศนจะตองใชวิธีการอยางไร องคการที่ประสบผลสําเร็จคือ การแปลงวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติ
อยางมีคุณคาเปนไปตามวัตถุประสงค  การสรางกลยุทธเปนงานท่ียากท่ีตองเปนไปตามกระบวนการ
จัดการเชิงกลยุทธซ่ึงหมายถึงการตัดสินใจท่ีจะปฏิบัติโดยใชวิธีการเฉพาะท่ีจะทําใหบรรลุ
ความสําเร็จเหนือกวาคูแขงขันโดยสอดคลองกับสภาพแวดลอมตางๆ 

เทคนิคการกําหนดกลยุทธ สามารถทําไดหลายวิธี แตท่ีนิยมมากท่ีสุดคือ การพิจารณา
โอกาส วิกฤต จุดแข็ง และจุดออนขององคการ นํามาจับคูเพื่อกําหนดกลยุทธ ซ่ึงเรียกวา SWOT 
matrix ดังนี้ คือ 

 
 จุดแข็งขององคการ (S) จุดออนขององคการ(W) 

โอกาสขององคการ(O) SO Strategies WO Strategies 
วิกฤตขององคการ (T) ST Strategies WT Strategies 

 
แผนภาพท่ี 3    แสดงความสัมพันธของ SWOT matrix (สุวิณี วิวัฒนวานิช, 2548) 
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การจับคูดังกลาวทําใหไดกลยุทธ 4 ประการ ซ่ึงประกอบดวย 

  1) SO Strategies เปนกลยุทธท่ีใชประโยชนจากโอกาสโดยอาศัยจุดแข็งภายใน
องคการ 
  2) ST Strategies เปนกลยุทธหลีกเล่ียงขอจํากัดโดยใชจุดแข็ง 
  3) WO Strategies เปนกลยุทธลบลางขอจํากัดโดยอาศัยโอกาสท่ีเกิดข้ึน 
  4) WT Strategies เปนกลยุทธลดจุดออนโดยหลีกเล่ียงขอจํากัด 

2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategic in action) การสรางกลยุทธจะตองมีการรวบรวม
ความรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอม วิสัยทัศน และภาระกิจท่ีสําคัญ เม่ือนําเอาองคประกอบเหลานี้มา
ผสมผสานกันองคการจะมีโอกาสประสบความสําเร็จเปนอยางดีในสภาพแวดลอมของการแขงขัน
เม่ือไดนํากลยุทธไปปฏิบัติ  การนํากลยุทธไปปฏิบัติเปนส่ิงท่ียากที่สุดในการจัดการเชิงกลยุทธและ
เปนงานท่ีมีข้ันตอนสลับซับซอน  ผูนําท่ีเขมแข็งเปนบุคคลท่ีสําคัญในการนําเอากลยุทธไปปฏิบัติ
เพราะผูนําจะกระตุนและมีอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเปนไปตามกลยุทธใหมท่ีตองการ สําหรับในองคการ
พยาบาลข้ันตอนนี้เปนการถายทอดกลยุทธในระดับองคการพยาบาล (Corporate-level strategy) 
ไปสูกลยุทธระดับหนวยงานหรือหอผูปวย (Business-level strategy) และกลยุทธระดับหนาท่ีคือ
พยาบาลผูปฏิบัติในระดับหนวยงาน/หอผูปวย (Functional-level strategy) โดยการกําหนดเปน
โครงการ แผนงาน แผนปฏิบัติการ และงบประมาณเพ่ือรองรับ ในข้ันตอนนี้ผูบริหารทางการ
พยาบาลทุกระดับ ตั้งแตหัวหนาพยาบาล ผูชํานาญการพยาบาล เฉพาะสาขา ผูตรวจการพยาบาล 
หัวหนางานและหัวหนาหอผูปวย จึงจําเปนตองใชความเปนผูนํา ในการจูงใจผูปฏิบัติงาน 

3. การควบคุมกลยุทธ (Strategic control)  เปนข้ันตอนสุดทายของกระบวนการจัดการ
เชิงกลยุทธ เปนเร่ืองเกี่ยวกับการตรวจสอบดูแลและการประเมินผลของกลยุทธใหมีกระบวนการ
ดําเนินไปตามเปาหมายไดอยางเหมาะสม ไดแก การควบคุมคุณภาพงาน  ปริมาณงาน  ปญหาและ
อุปสรรคท่ีเกิดจากการดําเนินงานตามกลยุทธ  กระบวนการควบคุมกลยุทธจะมีผลตอกลยุทธใน
ระดับปฏิบัติ กลยุทธโดยรวมขององคการและกระบวนการวิเคราะหสถานการณ ซ่ึงผูบริหาร
ทางการพยาบาลจะตองเฝาสังเกตเรียนรูวิธีการดําเนินการท่ีจะทําใหกลยุทธขององคการนั้นไดผล 
และปรับปรุงเปล่ียนแปลงเม่ือจําเปน ผูบริหารทางการพยาบาลจะควบคุมกลยุทธโดยใชเคร่ืองมือใน
การวัดไดท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ดังนี้ คือ 

3.1. การประเมินผลจากตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Key Performance Indicators หรือ KPIs 
) ไดกําหนดไวในวัตถุประสงคขององคการ 
  3.2. การประเมินผลโดยใช Balanced Scorecard หรือ BSC โดยอาศัยมุมมอง 4 ดาน 
   3.2.1 ดานการเงิน (Financial perspective) 
   3.2.2 ดานลูกคา  (Customer perspective)  
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   3.2.3 ดานการดําเนินงานภายใน (Internal process perspective ) 
   3.2.4 ดานการเรียนรูและการพัฒนา ( Learning and growth perspective) 
  3.3. การเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับองคการพยาบาลอื่นๆ ท่ีมีระดับใกลเคียง
กันและไดรับการยอมรับ (Benchmarking) 
  เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจในการบริหารเชิงกลยุทธขององคการพยาบาลจึง
สรุปข้ันตอนของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธไว 8 ข้ันตอนดังนี้ (แผนภาพท่ี 3) 
 1. การกําหนดพันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ โดยการทํา SWOT analysis 
 2. วิเคราะหส่ิงแวดลอมภายนอกโดยศึกษาโอกาสและภาวะคุกคามจากภายนอกองคการ 
 3. วิเคราะหส่ิงแวดลอมภายในโดยศึกษาถึงจุดแข็งและจุดออนภายในองคการ 
 4. กําหนดแผนกลยุทธ 
 5. ทําแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ 
 6. ประเมินผลลัพธ 
 

 
   

แผนภาพท่ี 4 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธองคการพยาบาล (สุวิณี วิวัฒนวานิช, 2548) 
  

 
 
 

กําหนด
ภาระกิจและ
กลยุทธของ
องคการ
พยาบาล 

SWOT ANALYSIS 

วิเคราะหสิ่งแวดลอมภายนอก 
ศึกษาโอกาสและภาวะคุกคาม 

วิเคราะหสิ่งแวดลอมภายในและ 
ทรัพยากรองคการพยาบาล 
ศึกษาจุดแข็งและจุดออนของ

องคการ 

กําหนดแผน
กลยุทธ 

ทําแผน 
กลยุทธสู
การปฏิบัติ 

ประเมิน
ผลลัพธ 

5 

3 

6 

4 
1 

2 
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ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ 

 การบริหารเชิงกลยุทธจะชวยใหผูบริหารในยุคท่ีสภาวะแวดลอมมีการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว สามารถควบคุมการเปล่ียนแปลงท่ีคาดไมถึง องคการชั้นนํา 100 อันดับแรกของ
สหรัฐอเมริกาไดนําการบริหารเชิงกลยุทธเขามาใชในองคการถึงรอยละ 97 การบริหารเชิงกลยุทธ
ไมใชส่ิงท่ีเปนหนาท่ีเฉพาะของหนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง แตจะตองมีหนาท่ีและความพยายาม
ของทุกๆฝายภายในองคการโดยเฉพาะองคการพยาบาลที่เปนองคการที่มีบุคลากร และมีงานใน
ความรับผิดชอบเปนจํานวนมากหนวยหน่ึงในโรงพยาบาล มีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองนําการ
บริหารเชิงกลยุทธเขามาใช การบริหารเชิงกลยุทธจึงมีความสําคัญตอองคการในระดับตางๆ และตอ
ผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ตางๆ ภายในองคการดังนี้คือ (สุวิณี วิวัฒนวานิช, 2548: 46-47) 

1. การบริหารเชิงกลยุทธ ทําใหองคการสามารถกําหนดทิศทางท่ีสอดคลองกับ
สภาพแวดลอมขององคการไดอยางเหมาะสม สภาวะท่ีส่ิงแวดลอมมีการเปล่ียนแปลงไปอยางมาก 
กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตอการเปล่ียนแปลงและมีวิสัยทัศน
ตออนาคต ทําใหสามารถกําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานขององคการไดอยาง
เหมาะสมและเปนรูปธรรม 

2. การบริหารเชิงกลยุทธสามารถสรางความสอดคลองในการปฏิบัติ โดยท่ีการบริหาร
เชิงกลยุทธนอกจากจะกําหนดแนวทางขององคการแลว ยังมีการถายทอดแนวทางลงไปในระดับ
ตางๆขององคการอีกดวย ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญมากตอองคการ เพราะจะทําใหผูบริหารมีการควบคุมกล
ยุทธและการปฏิบัติงานในทุกระดับใหมีความสอดคลองกันท้ังองคการ 

3. การบริหารเชิงกลยุทธสามารถสรางความพรอมใหแกองคการ เนื่องจากกระบวนการ
บริหารเชิงกลยุทธ มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม และกําหนดกลยุทธตามผลการวิเคราะห
สภาพแวดลอม ซ่ึงจะชวยใหผูบริหารองคการและผูปฏิบัติงานมีความพรอมตอการเปล่ียนแปลงของ
สถานการณท่ีเกิดข้ึน 

4. การบริหารเชิงกลยุทธสามารถสรางประสิทธิภาพในการแขงขัน  การบริหารเชิงกลยุทธ 
จะชวยใหผูเกี่ยวของในองคการไดเขาใจในภาพรวมของท้ังองคการ  เขาใจในความตองการของ
องคการ รวมทั้งสามารถประเมินศักยภาพขององคการและคูแขงขันได จึงทําใหสามารถปรับปรุง
แกไข  จัดลําดับความสําคัญในการดําเนินงานไดอยางเหมาะสม  ทําใหองคการสามารถใชทรัพยากร
ท่ีมีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากแนวคิด ทฤษฎี ของภาวะผูนํา  จะเห็นไดวาภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่ง
ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนคุณลักษณะ
ของผูนําท่ีเหมาะสมกับยุคปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วท้ังการเปล่ียนแปลงทางสังคม 
ประชากร เศรษฐกิจ การเมือง  รวมท้ังยังเปนยุคแหงการแขงขันอีกดวย  สภาวะการณเชนนี้จึงมี
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ความจําเปนอยางยิ่งท่ีตองปรับเปล่ียนวิธีการบริหารแบบเดิม เปนการบริหารเชิงกลยุทธ  ผูนําตองมี
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใชบริหารองคการเพ่ือนําพาองคการใหพนภาวะ
วิกฤต กอเกิดประสิทธิผลตอองคการและประสบความสําเร็จท่ียั่งยืน   ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt, Ireland, and Hoskisson (2005) มาเปนกรอบในการศึกษาคร้ังนี้  เนื่องจาก
แนวคิดดังกลาวไดกลาวถึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธไดครอบคลุมท้ังดานการบริหารและการมีคุณธรรม 
จริยธรรม ประกอบไปดวยองคประกอบท้ัง 5 ดานดังท่ีกลาวมาขางตน เปนองคประกอบท่ีมีความ
แตกตางจากภาวะผูนําแบบตางๆ จากท่ีเคยมีผูศึกษามาในอดีต ซ่ึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความ
เหมาะสมกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในยุคของการแขงขันและการพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาลในสถานการณปจจุบันท่ีลวนตองใชการบริหารเชิงกลยุทธเกือบท้ังส้ิน  เพื่อนําผล
การศึกษาที่ไดมาพัฒนาหัวหนาหอผูปวยใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อการบริหารหอผูปวยใหเกิด
ประสิทธิผลตอไปในอนาคต 

2.4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชงิกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย 

จากสภาพของการแขงขันในยุคปจจุบัน การเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วจากส่ิงแวดลอมภาย 
นอก องคการทุกองคการตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อความอยูรอด  องคการในระบบสุขภาพ
ก็เชนเดียวกัน จากการศึกษาและการทบทวนวรรณกรรมพบวา ผูนําเปนผูมีบทบาทสําคัญในการ
นําพาองคการไปสูเปาหมายท่ีตองการ  ซ่ึงมีหลายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับผูนําและการปฏิบัติงานของ
ผูนําท่ีมีผลตอประสิทธิผลองคการไดแก สุรีย โพธาราม (2547) ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลหอผูปวย  ปราณี มีหาญพงษ (2547) ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลท่ัวไป
พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ประภารัตน แบขุนทด (2544)  ศึกษาในพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนพบวา  
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อัญชลี มากบุญสง (2540) ศึกษาในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ภาวะผูนําของหัวหนากลุมงานการพยาบาลกบั
ประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลทุกดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ําถึงปานกลาง และ 
Nongthanathorn  (2002)  ศึกษาถึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธกับประสิทธิผลองคการโดยศึกษาใน
ผูบริหารขององคการรถไฟฟาใตดิน  ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธซ่ึงเปนผูนําอีกประเภทหนึ่งท่ีมี
ความสําคัญตอการบริหารองคการในปจจุบัน  จึงสงผลตอประสิทธิผลขององคการไดเชนกัน  
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3.  บรรยากาศองคการ 

3.1 ความหมายบรรยากาศองคการ 
กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534)  กลาววาบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแตละบุคคล

ในองคการ  โดยเฉพาะในการทํางานเปนตัวแปรสําคัญท่ีมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
งาน 

ปยธิดา ตรีเดช (2540) มีความเห็นวาบรรยากาศองคการ หมายถึงตัวแปรชนิดตางๆ เม่ือ
นํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานของผูปฏิบัติงานในองคการ 

Swansburg (1990) ใหความหมายบรรยากาศองคการวา เปนการจัดรูปแบบอยางเปน
ทางการ  ไดแก การผอนคลาย  การปองกัน  การยอมรับ การไววางใจ ทําใหเกิดระดับอารมณของ
สมาชิกในองคการ  เกิดการรับรูและมีความประทับใจ 

Grigsby (1991)  กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของการแสดงถึงความผูกพัน 
การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากฝายบริหาร ความเปนอิสระ การกําหนดงาน ความกดดันจาก
งาน การควบคุม และนวัตกรรม  การไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 

Cherrington (1994: 469-470)  กลาววาบรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเช่ือท่ี 
แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่ง  คลายกับคําวา “บุคลิกภาพ” (Personality)  บรรยากาศ
องคการ  จึงอาจหมายถึง  บุคลิกภาพองคการซ่ึงเปนคุณลักษณะท่ีคงท่ีของแตละบุคคลและเปน
คุณสมบัติท้ังหมดขององคการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

Gibson et al. (2000) และ Snow (2002)  กลาววาบรรยากาศองคการ หมายถึงการรับรูหรือ
ความรูสึกของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมท่ีทํางานอยู  ซ่ึงเปน
บรรยากาศของสถานท่ีทํางานรวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง นโยบายและกระบวนการ
ตางๆท่ีมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

กลาวไดวาบรรยากาศองคการหมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมในองคการ ท้ังโดยทางตรง
และทางออมท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในองคการ  และเปนส่ิงท่ีแบงแยกความ
แตกตางขององคการ  องคการที่มีบรรยากาศองคการดีสมาชิกในองคการจะมีความสุขในการทํางาน  

 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอบุคลากรที่ทํางานในองคการ

เนื่องจากบุคลากรในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบัติงานภายใตการกํากับ
ควบคุมของผูบังคับบัญชา โครงสรางองคการ กฎระเบียบขององคการ ตลอดจนส่ิงตางๆในองคการ
ท่ีมองไมเห็นหรือวาจับตองไมได แตรูสึกและรับรูได ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้คือ บรรยากาศองคการ  
บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่นดวยเหตุผล 3 ประการคือ ประการแรก
บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  ประการท่ีสอง ผูบริหารมี
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อิทธิพลตอบรรยากาศองคการของหนวยงานหรือแผนกงานในองคการ และประการท่ีสาม ความ
เหมาะสมระหวางบุคลากรและปริมาณงานภาระงานในองคการจะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจใน
งาน (สมยศ นาวีการ, 2536: 330) บรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจและชวย
ใหการทํางานของบุคคลากรเปนไปไดดวยดี ทําใหการดําเนินงานขององคการสําเร็จตามเปาหมาย
หรือในทางตรงกันขามจะเปนส่ิงท่ียับยั้งความสําเร็จขององคการไดเชนกัน (Grigsby, 1991) 
นอกจากนี้ยังพบวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหพยาบาลเปล่ียนงานหรือลาออกจาก
งาน (Patricia, 2007) เม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงไป บรรยากาศองคการจะเปล่ียนแปลงตามไปดวย 
การสนับสนุน สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน จะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพของการ
บริการและมาตรฐานของงาน (Mullins, 2002)  

บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการ วิเคราะหพฤติกรรมการทํางาน
ของบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ซ่ึงจะไมตองสมบูรณหากไมพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมองคการ (Internal environment ) ซ่ึงเขาเรียกวาบรรยากาศองคการมีสวนกําหนด
ทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคน(Steers and Porter, 1979)   

นอกจากนี้ Brown and Moberg (1980) ยังสรุปวาบรรยากาศองคการนอกจากจะชวยวาง
รูปแบบความคาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆขององคการแลว  ยังเปนตัวกําหนดทัศนคติ
ท่ีดี และความพอใจท่ีจะอยูกับองคการของสมาชิกดวย ดังนั้นหากตองการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
หรือพัฒนาองคการแลว ส่ิงท่ีตองพิจารณาเปนลําดับแรกคือ บรรยากาศองคการ 

จะเห็นไดวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล
และบงช้ีถึงคุณลักษณะขององคการ  เพราะบรรยากาศองคการที่ดีและเหมาะสมจะเอ้ืออํานวยตอการ
ปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลในองคการมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน เกิดแรงจูงใจมีขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน สรางสรรคผลงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพนําไปสูความสําเร็จของ
องคการ 

3.2 องคประกอบบรรยากาศองคการพยาบาลท่ีพึงประสงค 
การมบีรรยากาศองคการที่ดจีะชวยใหบุคลากรในองคการมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และ

ไมเกิดการเหนือ่ยหนายในการทํางาน ในทางตรงขามการมีบรรยากาศองคการท่ีไมดจีะทําใหผูปวยตกอยูใน
ภาวะอันตรายได และทําใหพยาบาลเหน่ือยหนายตอการทาํงานเกิดการขาดงาน  

ดังนั้นพยาบาลจึงจําเปนตองตรวจสอบหรือพิจารณาบรรยากาศองคการของตนเอง   เพื่อทบทวน
เกี่ยวกับจริยธรรมการปฏิบัติงานและจริยธรรมสวนบุคคลและประเมินเพื่อตัดสินวาบรรยากาศองคการชวย
สงเสริมบทบาทของตนเองและการปฏิบัติงานหรือไม รวมทั้งความปลอดภัยในองคการดวย   
   บรรยากาศขององคการที่พึงประสงค  ประกอบดวยคุณสมบัติ 3 ประการ คือ (สมาคม
พยาบาลแหงประเทศไทย,  2550) 
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 3.2.1.  สิ่งแวดลอมท่ีมีความปลอดภยัตอพยาบาลและผูปวย (Safety climate for 
nurses and patients) ในท่ีนี้หมายถึงความปลอดภัยภายในองคการที่เกี่ยวของดานนโยบาย ข้ันตอน
การปฏิบัติและผลตอบแทน ซ่ึงมีท้ังดานกายภาพและดานจิตใจ  
                3.2.1.1  ดานกายภาพ ไดแก เคร่ืองมือในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอ, 
โครงสรางทางกายภาพท่ีปลอดภัยขององคการ และส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
                3.2.1.2  ดานจติใจไดแก ผลตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากร และการมี
อิสระในการซักถามประเด็นตางๆในการปฏิบัติงานโดยปราศจากความกลัวตอปฏิกริิยาของผูบริหาร
หรือนายจาง 

       3.2 2. บรรยากาศการเรียนรูตลอดชีวิต (Climate of life long learning) หมายถึงการ
สงเสริมและพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการแลกเปล่ียนเรียนรูในองคความรูตางๆรวมกัน ท้ังนี้
ผูบริหารจะตองตระหนักและยอมรับถึงความสําคัญของการลงทุนดานเวลา ความพยายามและแหลง
ประโยชนท่ีจะสงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานของบุคลากรและชวยพัฒนาความรู ทักษะ และการ
ตัดสินใจ 

         3.3.3. บรรยากาศภาวะผูนํา (Climate of leadership) การเปนผูมีวิสัยทัศนของ
ผูบริหาร และการมีแผนการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมและมองเห็นเปาหมายในอนาคต จะมีความผูกพัน
ตอองคการสูงและมีการออกจากงานต่ํา โดยเฉพาะอยางยิ่งพยาบาลที่มีวิสัยทัศนไปในทิศทาง
เดียวกับผูบริหารจะยิ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีความพึงพอใจสูงกวากลุมท่ีมีวิสัยทัศนหรือความ
คิดเห็นไมตรงกัน 

นอกจากนั้นภาวะผูนําในองคการยังทําใหเกิดความเขมแข็งของกลุมผูปฏิบัติงานและชวยลด
ความเครียดจากการปฏิบัติงาน  รวมทั้งลดอัตราการเขาออกงานของบุคลากรไดดวย  ภาวะผูนําท่ีดีใน
องคการจะเกิดข้ึนไดตองมีองคประกอบของแหลงประโยชนท่ีเอ้ือตอผูปฏิบัติการและผูบริหารการ
พยาบาลในดานพัฒนาการศึกษา ใหเวลา มีแรงจูงใจ และการสนับสนุนอ่ืน ๆ ท่ีสามารถสรางงานรวมท้ัง
การคงไวซ่ึงการพัฒนาอยางตอเนื่อง ท้ังนี้เพื่อใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและเกิดผล
ลัพธท่ีดีตอผูปวย 

สิ่งแวดลอมในการปฏิบตัิงาน 
ระบบสุขภาพท่ัวโลกไดประสบปญหาท่ีทาทายมากข้ึน เนื่องจากความตองการดานสุขภาพ

มีการเติบโตข้ึนและอุปสรรคดานการเงิน ทําใหศักยภาพการบริการมีขีดจํากัดสงผลตอความเขมแข็ง
ของโครงสรางการบริหารอัตรากําลังดานสุขภาพ ผลกระทบจากวิกฤตแรงงานพยาบาลท่ัวโลกจาก
สาเหตุของการขาดแคลนพยาบาล ซ่ึงมีสาเหตุท่ีแตกตางกันและมีความซับซอน แตปจจัยท่ีสําคัญคือ
สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีไมปลอดภัยทําใหผลการปฏิบัติงานลดลงหรือเปนผลเสียตอสุขภาพ
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ของพยาบาลและบอยคร้ังไดกลายเปนแรงผลักดันใหพยาบาลลาออกจากหนวยงานหรือลาออกจาก
วิชาชีพ ในทางตรงกันขามส่ิงแวดลอมท่ีดีเปนตัวสนับสนุนใหเกิดบริการที่ดีเลิศได  โดยดึงดูดให
พยาบาลเขาสูและดํารงอยูในวิชาชีพการพยาบาล สภาพแวดลอมเหลานี้เรียกวา ส่ิงแวดลอมในการ
ปฏิบัตงิานท่ีดี ผลประโยชนท่ีไดรับมีผลตอส่ิงตาง ๆ มากหลายประการ นับต้ังแตความพึงพอใจของ
พยาบาลจนถึงผลลัพธทางการพยาบาลท่ีมีตอผูปวยตลอดจนนวัตกรรมทางการพยาบาล 

ลักษณะของส่ิงแวดลอมในการปฏิบตัิงานท่ีดี 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีดีของพยาบาลสามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 2 ประการ

รวมกันคือ เอกลักษณของวชิาชีพพยาบาลและลักษณะของส่ิงแวดลอม  Kristensen (1999 อางถึงใน
สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 2550) กลาวถึงลักษณะ 6 ประการ ในการทํางานเพ่ือความผาสุกทางดาน
สังคมและจิตใจ ไดแก 

1. ปราศจากแรงกดดันในการทํางาน  
2. ความม่ันคงในงานและความปลอดภัยของสถานท่ีทํางาน  
3. การสนับสนุนจากผูรวมงานในการทํางานเปนทีมและโอกาสในการศึกษาตอ  
4. รับรูถึงคุณคาของงาน/วิชาชีพ และมีเอกลักษณของวิชาชีพ  
5. การมีภาวะผูนํา มีความเปนอิสระในการบริหารงานและบุคลากรในวชิาชีพ 
6. ไดรับคาตอบแทนท่ีเปนธรรม ยกยองใหเกียรติและใหรางวัล  
ส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ีดีของพยาบาล สามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 2 ประการ 

รวมกัน  คือ  เอกลักษณของวิชาชีพ และ ลักษณะของส่ิงแวดลอม 
 

 
                                
 
 
 
 
 

                           
                                         

แผนภาพท่ี 5 ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดีของพยาบาล ( สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย, 2550 ) 
                                             

 
 

ลักษณะของ
สิ่งแวดลอม 

 

เอกลักษณของ
วิชาชพี 
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เอกลักษณของวิชาชีพ ไดแก 

ปรัชญาการดูแลแบบองครวม 
ความรูทางวิทยาศาสตร 
มีความชํานาญเฉพาะทาง 
ใชสติปญญาและความรับผิดชอบของปจเจกบุคคล 
ความรวมมือรวมใจและสามัคคี 
ความมีอิสระในการบริหารจดัการและปกครอง ภายใตภาวะผูนําของคนในวิชาชีพ 

ลักษณะของส่ิงแวดลอม ไดแก 
การบริหารจัดการท่ีดีขององคการ 
ภาวะผูนําท่ีเขมแข็ง 
เงินเดือน และสวัสดิการที่จูงใจและเทียบเคียงหรือแขงขันกับวิชาชีพอ่ืนได 
 

ประเด็นหลัก 3 ประการท่ีเอ้ือตอการสรางส่ิงแวดลอมในการปฏิบตัิงานท่ีดี 
  

 

 

 

 

 

 

 

    แผนภาพท่ี 6 การสรางส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงานท่ีดี  ( สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย,  2550 )                    

              ความพึงพอใจงาน  ไดแก  สภาวะการจางงานสามารถตอบสนองความตองการท้ังสวน
บุคคลและวิชาชีพ  คาตอบแทนท่ีเพียงพอและเปนธรรม การสนับสนุนของรัฐบาล โครงสรางทาง
กายภาพขององคการ  พันธะสัญญาของนายจางท่ีมีตอการจัดการบริการพยาบาล 

การพิจารณาอัตรากําลังส่ิงท่ีตองคํานึงถึง ไดแก ประเภทของบุคลากร  ทักษะของบุคลากร 
ปริมาณงาน การกระจายของบุคลากรท่ีเหมาะสมในแตละพื้นท่ี ระบบสุขภาพของลักษณะโครง 
สรางองคการ  ระดับบุคลากรและการผสมผสาน อัตราสวนของพยาบาลตอผูปวย การทํางานเปน
ทีมสหสาขาวิชาชีพ ตนทุนท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ความซับซอนของผูปวย 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

การจัดอัตรากําลังท่ี
เพียงพอและเหมาะสม 

ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี 



   
41

 
การพิจารณาเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน ส่ิงท่ีตองคํานึงถึง มีดังนี ้

1.สถานท่ีทํางานปลอดภัย 
2. ภาระงานท่ีไมมากเกนิไป จนเกดิผลเสียตอสุขภาพและสวัสดิการของพยาบาล 
3. การบาดเจ็บจากการทํางานจากสาเหตุท่ีปองกันได 
4. ความรุนแรงในสถานท่ีทํางาน เชน ทํารายรางกาย  การดาทอ  ความกดดันดานจิตใจ 
5. การขาดแคลนวัสดุ อุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความ 

สมบูรณ และความพรอมของอุปกรณ เคร่ืองมือตาง ๆ 
6. การขาดความรู  ความชํานาญ 
7. ความกดดันในเร่ืองของเวลา  และตองทํางานท่ีไมอยากทํา 
8. อาชีวอนามัยและความปลอดภัย เชน เข็มตํา การติดเช้ือ HIV ไวรัสตับอักเสบบี และซี 

3.3 แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
จากการทบทวนวรรณกรรม  พบวา  มีนกัวชิาการหลายทานไดใหแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับ 

บรรยากาศองคการไวดังนี ้
3.3.1  แนวคิดบรรยากาศองคการของ   James and Jones   (1974  อางถึงใน  

จฑุาวดี  กล่ินเฟอง , 2543)  ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศองคการไว  5  ดาน  ดังนี ้
  3.3.1.1   ดานคุณลักษณะเฉพาะ ไดแก หลักปฏิบัติและกฏเกณฑตางๆ   

แหลงวัสดุ เงินทุน  หนาท่ีขององคการ  การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการ คุณสมบัติเฉพาะเหลานี้
จะมีผลตอความรูสึกและความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการนั้น   

3.3.1.2 ดานโครงสราง  มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึกและ 
ความพึงพอใจในการทํางาน องคประกอบทางดานโครงสราง  ไดแก ขนาดขององคการ  อํานาจการ
ตัดสินใจในองคการ การแบงความรับผิดชอบ ลักษณะเดนขององคการ มาตรฐานและการ
บริหารงาน  ระบบองคการ  ความม่ันคง  ความสัมพันธระหวางระบบใหญกับระบบยอย  

3.3.1.3 ดานการดําเนินงานขององคการ   ซ่ึงประกอบดวยตัวแปร 
ตางๆ เชน ลักษณะของผูนํา  การส่ือสารภายในองคการ  การควบคุมองคการ วิธีการในการควบคุม
การแกปญหาความขัดแยงในองคการ  การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ  การรวมมือและ
ประสานงานระหวางบุคคลในองคการมีมากนอยเพียงใด  วิธีการเลือกคนเขาทํางาน  วิธีการเรียนรู
และการเขาสังคมของสมาชิก  การฝกอบรม  ระบบการใหรางวัล ลักษณะการตัดสินใจความสัมพนัธ
ระหวางสถานภาพและอํานาจ  
 
 
 



   
42

 
3.3.1.4 ดานส่ิงแวดลอมทางกายภาพ  ซ่ึงมีผลตอขวัญกําลังใจในการทํา 

งานอันสงผลตอบรรยากาศในการทํางาน  องคประกอบเหลานี้  ไดแก  ลักษณะและสภาพของหอง
ทํางาน อุปกรณในการปองกันอุบัติเหตุ  สถานท่ีตั้งขององคการ  การคมนาคม  ความตองการของ
ตลาดในดานผลผลิต  ความกดดันจากส่ิงแวดลอม  ความปลอดภัยของชุมชน  สภาพมลภาวะ  

  3.3.1.5   ดานคานิยมและพฤติกรรม   คานิยมของบุคคลในองคการยอมกอ 
ใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน  ไดแก  วิธีการปฏิบัติงาน  เหตุผลของบุคคลในการทํางาน  สภาพ
การดําเนนิงาน  และพฤติกรรมตางๆ  การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ  ความส่ือสัตยของ
บุคลากรในองคการ  

3.3.2   แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Brown & Moberg  (1980  อางถึงใน   
เสาวรส  บุนนาค, 2543)  ไดแบงบรรยากาศองคการไว  4  แบบ  คือ 

3.3.2.1 บรรยากาศแบบเนนการใชอํานาจ  (Power oriented climate)   
จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจท่ีเดนชัดและใชอํานาจในการตัดสินใจ  เชน  การเล่ือนตําแหนง  
การเล่ือนข้ัน  การพิจารณาความดีความชอบ  ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชน
สวนตัว และการแขงขันกับผูปฏิบัติงานดวยกัน  ในสวนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาจะเปนลักษณะเพื่อความกาวหนาในงานผูใตบังคับบัญชาเทานั้น  

3.3.2.2 บรรยากาศแบบเนนการทํางานตามบทบาท (Role-oriented  
climate)  จะเนนที่กฏระเบียบขององคการและความสมเหตุสมผล  การแขงขันและความขัดแยงจะ
อยูในกฏระเบียบแและวิธีการดําเนินการองคการ  ลักษณะนี้จะเนนความม่ันคงเปนสําคัญ  

3.3.2.3   บรรยากาศแบบเนนการทํางาน (Task-oriented climate)  จะเนน  
เปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ  การใชอํานาจหนาท่ีสวนใหญ  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ กฏระเบียบอาจจะไมสําคัญและไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานน้ันสําเร็จตามเปาหมายที่
วางไว  

3.3.2.4 บรรยากาศแบบเนนความสําคัญของคน (People-oriented  
climate)  องคการแบบนี้เปนองคการท่ีสนองตอบตอความตองการของบุคคล  คํานึงถึงความพึง
พอใจ  และองคการคาดหวังวาสมาชิกจะไมทําส่ิงท่ีขัดขวางตอคานิยมของสมาชิกเอง  

3.3.3   แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Steers & Porter  (1979  อางถึงในจุฑาวดี 
  กล่ินเฟอง, 2543)  มีองคประกอบดังนี้   

3.3.3.1 โครงสรางองคการ โครงสรางขององคการที่มีการควบคุมจาก  
สวนกลาง  มีก ารรวมอํานาจและการใชกฏขอบังคับ ระเบียบแบบแผนท่ีเปนทางการมาก  
พนักงานจะรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีในองคการมีลักษณะเขมงวด กวดขันและนากลัว ในทาง
ตรงขามองคการที่ฝายบริหารใหพนักงานมีอิสระ  สามารถใชดุลยพินิจของตัวเองในการตัดสินใจ  
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และฝายบริหารใหความสนใจแกพนักงานมาก บรรยากาศองคการจะมีลักษณะของความไววางใจ
เปดเผยและรับผิดชอบรวมกัน  

3.3.3.2 เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน 
ประจํา  มีแนวโนมจะสรางบรรยากาศของการควบคุมเปนเกณฑเขมงวด  มีความยืดหยุนนอย  และมี
บรรยากาศความเชื่อถือไววางใจในระดับตํ่า  สวนในองคการที่ใช เทคโนโลยี ซ่ึงคลองตัว
เปล่ียนแปลงงายโดยเปดโอกาสใหมีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผย  จะนําไปสูบรรยากาศของความ
ไววางใจ  และการยอมรับความสามารถในการทํางาน ตลอดจนมีความรับผิดชอบตอความสําเร็จ
ของงานรวมกัน  

3.3.3.3  อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ   สงผลกระทบ  
ตอบรรยากาศองคการเชนกัน  เชน  สภาพเศรษฐกิจตกตํ่า  ทําใหองคการตองปลดพนักงานออก
จากงาน พนกังานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความอบอุน  ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
เนื่องจากพนักงานกังวลอยูกบัปญหาความมั่นคงในองคการของตน 

3.3.3.4 นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร  มีอิทธิพลอยางมาก  
ตอบรรยากาศองคการ  ผูบริหารที่ใหขอมูลยอนกลับกับพนักงาน  ใหพนักงานทํางานอยางมีอิสระ
ยอมจะสรางบรรยากาศในการทํางานท่ีมุงผลสําเร็จ  และทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบตอ
วัตถุประสงคของกลุมมากยิ่งข้ึน  

3.3.4 แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Litwin & Stringer   (1968  อางถึงใน   
จินดา  รัตนะจําเริญ, 2549 )   มีองคประกอบ 8 ดาน  ดังนี ้ 

3.3..4.1  ดานโครงสรางขององคการ (Structure)  ท้ังท่ี เปนทางการและ  
ไม เปนทางการองคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี้เปนการรับรูของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอ
ลักษณะทางโครงสรางขององคการ  เกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา  การปกครอง  กฏระเบียบ
ขอบังคับความชัดเจนของการแบงงาน  ขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน  ปริมาณและ
รายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่องคการออกมาวาเปนขอจํากัดและเปนอุปสรรคทําใหงานลาชา
หรือไม โดยทั่วไปแลวโครงสรางท่ีมีลักษณะเปนทางการ  มีสายการบังคับบัญชา  มีกฏระเบียบ
แสดงชัดเจน  จะมีระยะหางระหวางบุคคลหรือระยะหางระหวางสังคมเพ่ิมข้ึน  ซ่ึงมีผลกระทบตอ
ระดับบรรยากาศองคการดานนี้  และจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุมได  กลาววา  การท่ี
โครงสรางขององคการมีมากมาย  มีการควบคุมเครงครัดตอกฏระเบียบและขาดความยืดหยุนของ
งาน จะทําเกิดความไรประสิทธิภาพในองคการ   ทําใหเกิดบรรยากาศที่เครงเครียด  และไมจูงใจให
บุคลากรช่ืนชอบองคการ  
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3.3.4.2 ดานความรับผิดชอบในงาน (Individual responsibility) เปนการ 

รับรูเกี่ยวกับการรับรูเกี่ยวกับหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  มีอิสระในการปฏิบัติงาน  ไม
จําเปนตองมีการตรวจสอบดานการตัดสินใจในทุกเร่ืองหากบุคคลมีความรับผิดชอบในงาน  บุคคลท่ี
มีความรับผิดชอบในงาน จะรูสึกวาบรรยากาศในงานเปนไปดวยดี  Horowitz (1961 cited in Litwin 
& Stringer , 1968)  พบวาบุคคลท่ีมีความตองการความสําเร็จสูงจะชอบทํางานท่ีใหมีความ
รับผิดชอบเอง  สามารถทํางานไดดวยความสามารถของตนเอง  และมักตองการขอมูลยอนกลับใน
การทํางาน  เพื่อจะนําไปปรับปรุงมาตรฐานการทํางานของตนเอง  บุคคลท่ีมีความรับผิดชอบในงาน  
จะมีความรับผิดชอบตอผลลัพธของงานท่ีเกิดข้ึน  และหากสถานการณบังคับวาจะตองทําใหสําเร็จ 
โดยขาดความคํานึงถึงความรับผิดชอบ ของบุคคล  จะทําใหแรงจูงใจของบุคคลลดลง  แมวางานนั้น
จะประสบความสําเร็จก็ตามดังท่ี  Argyris & Likert (1964, cited in Litwin & Stringer, 1968)  พบวา
การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกิดความจงรักภักดี  ความคลองตัวของกลุมและ
มาตรฐานการปฏิบัติงานของกลุมสูงข้ึน  

3.3.4.3 ดานความอบอุนและการสนับสนุน  (Warmth and support)  เปน 
การวัดความกดดันทางดานการสงเสริมแทนท่ีจะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน  ความอบอุนและ
การสนับสนุนท่ีมีอยูในองคการจะชวยลดความกังวลในสวนท่ีเกี่ยวของกับงานลงได  พนักงานยอม
ตองการบรรยากาศท่ีมีความอบอุนและการสนับสนุน  จึงมีความจําเปนมากสําหรับบรรยากาศเชนนี้  
ความอบอุนของพนักงานเปนส่ิงจํา เปนตอการดํา เนินงานขององคการในลักษณะท่ีเปน
ประชาธิปไตย  การบังคับบัญชาท่ีไมใหการสนับสนุนหรือใหความสําคัญตอคนจะสงผลลบตอ
องคการในระยะยาวดังนั้นการบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะท่ีเปนมิตร  ไววางใจกัน  เคารพ
และใหความอบอุนแกลูกนองและการสรางบรรยากาศองคการที่มีความอบอุน  มีการสนับสนุน
เก้ือกูลกัน  จะชวยกระตุนสงเสริมใหสมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  มีความเขมแข็งอดทนแมกับ
งานท่ีหนัก  รวมท้ังมีเจตคติท่ีดีในความรวมมือ มีความไววางใจซ่ึงกันและกันและเกิดความยึดม่ัน
ผูกพันตอองคการ  

3.3.4.4 ดานการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and punishment)   
เปนการจดัการรับรูของบุคคลที่เกี่ยวกับการใหความสําคัญเกี่ยวกับรางวัลแทนการลงโทษ  ซึ่งจะ
เปนส่ิงกระตุนความสนใจของบุคลากรทางดานความสําเร็จและความผูกพันได  และจะชวยลดความ
ลมเหลวในการทํางาน การใหรางวัลยอมแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่เกิดข้ึน
ในขณะท่ีการลงโทษเปนส่ิงท่ีแสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรมนั้น  ซ่ึงสถานการณของการ
ทํางานในองคการ การจัดบรรยากาศการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ  เพราะเปนส่ิงท่ีคนช่ืนชอบ
มากกวา  ระบบการใหรางวลัท่ีมีรูปแบบชัดเจน  คํานึงถึงการปฏิบัติงานเปนหลักและมีการประเมิน
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การใหรางวัลท่ียุติธรรม  จะทําใหเกิดการกระตุนแรงจงูใจดานความสําเร็จข้ึน  เพราะรางวัลท่ีไดรับ
ถือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล  ทําใหลดความกลัวท่ีจะลมเหลวในการทํางาน  

3.3.4.5  ดานความขัดแยงและการแกไขความขัดแยง   (Conflict and  
tolerance for conflict)  เปนการวัดความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนระหวางบุคคล
ท่ีมีความแตกตางกัน  และหนวยงานท่ีมีการแขงขันภายในองคการ  องคการจะตองเผชิญกับความ
ขัดแยงและการแกไขปญหาความขัดแยงอยูเสมอ    การเผชิญหนากับความขัดแยงจะนําไปสูการจูง
ใจดานความสําเร็จ  Blake & Mouton (1964 cited in Litwin & Stringer, 1968)  กลาวถึงการจัดการ
ความขัดแยง  ไดแก  การหลีกเล่ียง  การประนีประนอม และการเผชิญหนา  ซ่ึงวิธีการแกไขปญหา
ความขัดแยงโดยใชวิธีการเผชิญหนาเปนวิธีท่ีดีท่ีสุด 

  3.3.4.6  ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standard)  เปนการ  
วัดความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและเขาใจตรงกัน 
องคประกอบดานนี้จะวัดการรับรูถึงความสําคัญและความคาดหวังท่ีเกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงจะมีความสัมพันธกับการกระตุนใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ ส่ิงท่ีกระตุนพฤติกรรมที่
สัมพันธกับความสําเร็จนี้อาจเรียกวา  มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง  ซ่ึงความสัมพันธระหวางการ
ปฏิบัติงานสูงและการจูงใจดานความสําเร็จจะเปนความสัมพันธอยางตรงไปตรงมา องคการใดท่ี
สรางมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายไวสูงหรือต่ําเกินไป  จะสงผลกระทบตอการสราง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 

3.3.4.7 ดานความจงรักภักดีตอองคการ (Organization identify and  
group loyalty ) องคประกอบดานนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดี
ตอกลุมความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ ความ
จงรักภักดีตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีดี ข้ึน  ลดการคํานึงถึง
ผลประโยชนสวนตน  ทําใหเกิดความไววางใจและความสัมพันธท่ีดีข้ึน  การไมคํานึงถึงเปาหมาย
ของกลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว ไมอยากทํางานใหดีและไมมีความไววางใจซ่ึงกันและกัน  ดังนั้นการ
เพ่ิมความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม จะนํามาซ่ึงการสรางบรรยากาศท่ีดีและจะชวย
เพิ่มผลผลิตขององคการได 

3.3.4.8 ดานความเส่ียงและการยอมรับความเส่ียง  (Risk and risk taking)  
เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเส่ียงภัย องคประกอบ
ของบรรยากาศดานนี้ เปนการวัดการรับรูถึงความเส่ียงและการเปล่ียนแปลงในงานและในองคการ  
การคํานวณการรับความเส่ียงในงานมีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจในดานความสําเร็จ  คนท่ี
ตองการความสําเร็จสูงมักจะยอมรับความเส่ียงปานกลางในการตัดสินใจบรรยากาศองคการท่ี
ยอมรับความเส่ียงภัยปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนักงานได  



   
46

 
ในขณะท่ีบรรยากาศท่ีไมยอมใหมีการเส่ียงจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความ
ตองการความสําเร็จ 

3.3.5  แนวคิดบรรยากาศองคการของ  Stringer (2002) 
 Stringer (2002)  ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการจากแนวคิด   Litwin & Stringer 

 (1968)  และ  Tagiuri & Litwin (1968)  และไดแบงบรรยากาศองคการเปน 6 มิติ  ดังนี้  
3.3.5.1 โครงสราง (Structure) หมายถึง  องคการมีการจัดการโครงสราง 

ของหนวยงานท่ีดีและมีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน โครงสรางท่ี
ดีควรทําใหบุคลากรรูสึกวางานของทุกคนมีการระบุหนาท่ีความรับผิดชอบไวอยางชัดเจนวาใครควร
ทํางานอะไรและใครมีอํานาจตัดสินใจ ความรูสึกวามีโครงสรางท่ีดีมีผลอยางยิ่งในการกระตุนให
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

3.3.5.2 มาตรฐาน (Standard)  หมายถึง  การมีแรงผลักดันในองคการใหมี 
การปรับปรุงการปฏิบัติงานและการปรับปรุงเพื่อเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของผูปฏิบัติงานตอการ
ทํางาน มีการกําหนดข้ันตอนและแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนแกผูปฏิบัติงาน  มาตรฐานสูง  หมายความ
วา บุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ มาตรฐานตํ่าสะทอนวา ความคาดหวังตอการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางตํ่า   

3.3.5.3 ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  การรับรูของ 
บุคลากรตอการไดรับความไววางใจและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ไดรับโอกาสในการพัฒนา
ตนเองและพัฒนางาน ความรับผิดชอบในระดับสูงแสดงวาผูปฏิบัติงานรูสึกมีกําลังใจในการ
แกปญหางานดวยตนเอง ความรับผิดชอบต่ําเปนตัวบงช้ีท่ีทําใหเกิดความเส่ียงและไมกอใหเกิด
พัฒนาการปฏิบัติงานใหมๆ  

3.3.5.4 การไดรับการยอมรับ  (Recognition)  หมายถึง  การรับรูของ 
บุคลากรวาไดรับรางวัลเม่ือปฏิบัติงานไดดี  การไดรับการยอมรับนี้เปนการมุงเนนท่ีรางวัลหรือคําติ
ชมและการลงโทษ การยอมรับในระดับตํ่าหมายความวา  เม่ือปฏิบัติงานไดดแีตไมไดมีการใหรางวัล
อยางสมํ่าเสมอ  

3.3.5.5 การสนับสนุน (Support)  หมายถึง  การรับรูของบุคลากรวาองค 
การใหการสนับสนุนสงเสริมกับบุคลากรในดานตางๆ  การไดรับความไววางใจและกําลังใจท่ี
สมาชิกในทีมมีใหกัน  การสนับสนุนในระดับสูง  หมายถึง การท่ีบุคคลรูวาเปนสวนหน่ึงของ
ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพไดรับความชวยเหลือจากทีมและผูบังคับบัญชา สวนการสนับสนุนในระดับ
ต่ําบุคคลจะรูสึกโดดเดี่ยวและอางวาง  ไมไดรับความชวยเหลือจากทีมงานหรือผูบังคับบัญชา 
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3.3.5.6 ความยึดม่ันผูกพัน (Commitment)  หมายถึง  การรับรูของ 

บุคลากรวามีความภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหน่ึงขององคการและระดับความยึดม่ันผูกพันท่ีมีตอ
จุดมุงหมายขององคการ  ความรูสึกยึดม่ันผูกพันในระดับสูง  หมายถึง  บุคลากรมีความผูกพันตอ
องคการและทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ นอกจากน้ีความยึดม่ันผูกพันในระดับสูงยังมี
ความสัมพันธกับระดับความจงรักภักดีในระดับสูงดวย  ระดับความรูสึกยึดม่ันผูกพันในระดับตํ่า  
หมายความวาบุคลากรไมรูสึกยินดียินรายกับองคการและจุดมุงหมายขององคการ  

จากแนวคิดของบรรยากาศองคการ แสดงใหเห็นวาองคประกอบของบรรยากาศองคการ
เปนส่ิงท่ีกําหนดความแตกตางของแตละองคการ  การสรางบรรยากาศองคการท่ีตอบสนองความ
ตองการของสมาชิกในองคการ  จะสงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ ผูวิจัย
จึงสนใจท่ีจะศึกษาบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ  Stringer (2002)  เนื่องจากแนวคิดนี้ใหความ
ชัดเจนในรายละเอียดของบรรยากาศองคการท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของสมาชิกใน
องคการ โดยมีการประเมินบรรยากาศภายนอกไดแก โครงสราง มาตรฐาน และการไดรับการ
สนับสนุน รวมกับความตองการของบุคลากรในการทํางาน ซ่ึงท้ัง 6 ดานดังกลาวเปนประเด็นท่ี
สําคัญและสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคกรท้ังส้ิน และมีความเหมาะสมกับยุค
ของการแขงขันพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลในปจจุบัน ท่ีตองพัฒนาท้ังดานการจัดการองคการ
และจัดการทรัพยากรมนุษยควบคูไปดวยกัน  การทําความเขาใจบรรยากาศองคการจึงเปนเร่ืองท่ีมี
ความสําคัญสําหรับผูบริหารเพื่อเปนการสงเสริมใหเกิดบรรยากาศท่ีดีเอ้ือตอการทํางาน เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

3.4 ความสัมพันธบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
บรรยากาศองคการเปนปจจัยพื้นฐานท่ีมีความแปรผันมากและกระทบตอผลการปฏิบัติ งาน

ของบุคลากรโดยตรง บรรยากาศองคการท่ีดีจะเอ้ืออํานวยและเปดโอกาสใหบุคคลไดใชความรู  
ความสามารถเพื่อแสดงผลงานไดอยางเต็มท่ี ทําใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมี
ประสิทธิภาพ โดยบรรยากาศองคการที่ดีจะชวยสนับสนุนและชวยใหการทํางานของบุคลากร
เปนไปดวยดีและทําใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (สมยศ นาวีการ และผุสดี,  2540 ) 
การที่พยาบาลมีความพึงพอใจในบรรยากาศองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู องคการใหความอิสระ   การ
มีสวนรวมในการตัดสินใจจะทําใหพยาบาลรูสึกพอใจและเต็มใจท่ีจะทํางานนั้นอยางเต็ม
ความสามารถ  ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการในท่ีสุด  (จุฑารัตน  
สุคันธรัตน, 2541)  จากงานวิจัยของเจียมจิตต จุดาบุตร (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการ ความทนทาน แรงจูงใจ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล 
โรงพยาบาลจิตเวชพบวา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ งานวิจัยของประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ (2540) พบวาบรรยากาศ
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องคการมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ และงานวิจัยของจินดา รัตนะจําเริญ (2549) พบวา 
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน  ดังนั้นถาองคการใดมีบรรยากาศท่ี
เอ้ือตอการปฏิบัติงาน จะกอใหเกิดความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงานจะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล บรรลุเปาหมายขององคการ 
 
4.  ประสิทธิผลขององคการ 

4.1 ความหมายประสิทธิผลองคการ 
มีนักทฤษฎี และนักวิชาการไดใหความหมายประสิทธิผลองคการไวหลายทาน  ผูวิจัย  

สามารถนํามาสรุปไดดังนี้ 
ธงชัย สันติวงษ (2546) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการเปนความสามารถของบุคคล 

ในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  
Mott (1992)  ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการเปนความสามารถขององคการในการ 

เพิ่มผลผลิตและปรับตัวตอส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคการ  
Daft (2001)  ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา หมายถึง ความสามารถขององคการ 

การในการจัดการทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จ 
Hoy and Miskel (2001) และ Robbins (1990)  กลาวถึงประสิทธิผลขององคการวาเปน  

ความสามารถขององคการที่จะบรรลุเปาหมายในการตอบสนองความตองการในสังคมตาม
สภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไป โดยการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  
 รุจา รอดเข็ม (2547) ไดสรุปความหมายประสิทธิผลขององคการวาหมายถึง ความสามารถ
ขององคการในการบรรลุเปาหมายท่ีกาํหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมีการ
ปรับตัวและพฒันาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
 วันชัย มีชาติ (2549) กลาววา ประสิทธิผลขององคการคือการท่ีองคการสามารถตอบสนอง
ความตองการและสรางความพึงพอใจใหแกผูท่ีมีสวนไดสวนเสียกับองคการได 
 บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร  (2550) กลาวถึงประสิทธิผลวาหมายถึงผลผลิตหรือผลการ
ดําเนินการขององคการที่มีคุณภาพและบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ 

สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ภาพรวมขององคการที่สามารถทํางานให 
สําเร็จตามเปาหมายโดยคํานึงถึงผลผลิตท่ีตอบสนองความตองการของผูรับบริการที่มีการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคการมีความพึงพอใจงาน 

4.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
 Steers (1997) ไดเสนอแบบจําลองกระบวนการของประสิทธิผล  (A process  model of 

effectiveness) ซ่ึงเนนกระบวนการท่ีสําคัญท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการคือการ
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เปล่ียนแปลงองคการและสภาพแวดลอม การบริหารงานท่ีจะตองตระหนักถึงความสัมพันธระหวาง
องคประกอบตางๆ ขององคการที่จะนําไปสูความสําเร็จขององคการ จําแนกเปน 4  ลักษณะ คือ 

4.2.1 ปจจัยดานโครงสรางองคการและเทคโนโลยี   โครงสรางองคการ หมาย  
ถึงความสัมพันธของทรัพยากรบุคคลท่ีไดกําหนดไวในองคการ  โครงสรางองคการที่สามารถ
ปรับปรุงพัฒนาความสามารถในการผลิตในมิติของการกระจายอํานาจ  ความชํานาญเฉพาะทาง การ
บังคับบัญชา ขนาดขององคการและหนวยงาน  สวนเทคโนโลยีคือกระบวนการท่ีองคการแปลง
สภาพวัตถุดิบหรือปจจัยนําเขาเปนผลผลิตตามเปาหมาย  

4.2.2 ปจจัยดานสภาพแวดลอมไดแก  สภาพแวดลอมภายนอกองคการคือ  
การเมือง เศรษฐกิจ  การตลาด ผูรับบริการ กลุมอิทธิพล สภาพแวดลอมภายในองคการคือวัฒนธรรม
องคการ บรรยากาศองคการ สภาพสังคมภายในองคการซ่ึงเปนตัวกําหนดและกํากับพฤติกรรม
บุคคลในองคการ  

4.2.3 ปจจัยดานบุคคล ไดแก ความผูกพันท่ีมีตอองคการ การปฏิบัติงานและผล 
การปฏิบัติงานในองคการคือความผูกพันท่ีเปนทางการ (Formal attachment) เปนความเต็มใจของ
บุคคลในการรักษาสมาชิกภาพเพื่อท่ีจะอยูในองคการ ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึกเปน
ความรูสึกผูกพันอยางจริงจังตอเปาหมาย  คานิยมและวัตถุประสงคขององคการ 

4.2.4 ปจจัยดานการบริหาร ไดแก  การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตรท่ีชัดเจน 
การแสวงหาทรัพยากรและการใชทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ  การสรางสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงาน การติดตอส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ การปรับตัวขององคการ Gibson et al. 
(1991) กลาววา ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการและทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย คือ  

4.2.4.1 ส่ิงแวดลอม  คือ สภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ 
ไดแก เศรษฐกิจการเมืองและลักษณะของสังคม   

4.2.4.2 เทคโนโลยี  คือ  การเปล่ียนปจจัยนําเขาเปนผลผลิตโดยอาศัย 
พลังงานของเคร่ืองจักรและสมองเพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ    

4.2.4.3 กลยุทธท่ีใชในองคการ  คือ การกําหนดเปาหมายและ 
วัตถุประสงคในระยะยาวขององคการ การเลือกใชวิธีการดําเนินงานและการจัดสรรทรัพยากรท่ี
จําเปนตอการทํางานใหบรรลุ เปาหมาย    

4.2.4.4 โครงสรางองคการ  คือ มาตรฐานการทํางาน การตัดสินใจและ 
การบังคับบัญชา   



   
50

 
4.2.4.5 กระบวนการ คือ ลําดับข้ันตอนอยางเปนระบบในการปฏิบัติงาน 

วัฒนธรรมองคการ คือ การประพฤติปฏิบัติของบุคคล ความรวมมือรวมใจระหวางสมาชิกใน
องคการ 

4.3 แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการ  
มีนักทฤษฎีหลายคนไดพยายามศึกษา แนวทางการประเมินประสิทธิผลไวมากมายแตก็ยัง  

หาขอสรุปไมได ไมมีใครสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลไดดีท่ีสุด แตสามารถกําหนดแนว
ทางการประเมินประสิทธิผลท่ีเหมาะสมกับมโนทัศนขององคการได ซ่ึง Jackson and Morgan (1978 
อางถึงใน ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545)  ไดกลาววา  องคการท่ีมีลักษณะตางกัน หลักเกณฑในการ
ประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมาย ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑ
เดียวท้ังหมด เชน องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการผลิตเพื่อผลกําไร สวนองคการวิชาชีพจะเนนท่ีความ
นาเช่ือถือ ความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําใหเกณฑการประเมินประสิทธิผลมีความแตกตางกัน การ
ประเมินประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน 3 ระดับ (Gibson et al., 1991: 25) คือ  

1) ระดับบุคคล เนนผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรือสมาชิกภายในองคการ  
เกณฑท่ีใชคือ การเพิ่มเงินเดอืน เล่ือนตําแหนงหรือใหผลตอบแทนอ่ืนๆ  

2) ระดับกลุม เปนการประเมินผลรวมท่ีไดจากสมาชิกทุกคนท่ีอยูในหนวยงาน  
หรือกลุมงานเดียวกัน  

3) ระดับองคการเปนการประเมินผลรวมของสมาชิกแตละบุคคลหรือหนวยงาน 
ท้ังหมดในองคการ  

แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคการสามารถดําเนินการไดดังนี้ (Robbins, 1990; 
Gibson et al., 1991; Hoy and Miskel, 2001) 

4.3.1   การประเมินตามแนวทางการบรรลุ เปาหมาย  (The goals attainment  
approach) เปนแนวทางที่เนนการบรรลุเปาหมายขององคการโดยเนนการบรรลุ “ผล” มากกวา 
“วิธีการ” ในการเลือกใชการประเมินตามแนวทางนี้  ข้ึนอยูกับสมมติฐานท่ีวาองคการตองมีเปาหมาย
ท่ีแนนอน มีความชัดเจนและเขาใจตรงกัน เปนเปาหมายท่ีไดรับความเห็นชอบหรือมติของบุคลากร
ในองคการ และสามารถวัดความกาวหนาได ซ่ึงเปาหมายขององคการโดยท่ัวไปแบงเปน 2 ประเภท 
คือ  เปาหมายท่ีเปนทางการ คือ เปาหมายท่ีเกี่ยวของกับพันธกิจขององคการซ่ึงมีลักษณะเปน
นามธรรม และเปาหมายเชิงปฏิบัติการ เปนเปาหมายท่ีแสดงถึงภารกิจในการปฏิบัติงาน  

4.3.2  การประเมินตามแนวทางเชงิระบบ (The system approach)  แนวคิดนี ้
มองวาองคการเปนระบบ ประกอบดวย ปจจัยนําเขากับปจจัยกระบวนการเปล่ียนแปลง และผลลัพธ  
ดังนั้น แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนความอยูรอดขององคการในระยะยาว เชน ความสามารถของ
องคการในการแสวงหาทรัพยากร  การดํารงสภาพสังคมภายในองคการ  และการปฏิสัมพันธกับ
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ส่ิงแวดลอมในองคการ  แนวทางนี้จึงไมไดเนนเพียงท่ีผลลัพธเทานั้นแตเนนถึงวิธีการที่ทําให
ประสบผลสําเร็จในผลลัพธนั้นดวย  การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้เหมาะกับ
องคการที่มีเปาหมายคลุมเครือไมสามารถวัดได เพราะสามารถใชเกณฑอ่ืนๆ แทนการบรรลุ
เปาหมาย  

 4.3.3   การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ-กลุมผู เ ก่ียวของ  (The strategic  
constituencies approach) เปนแนวทางท่ีใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจแกกลุมผูท่ี
เกี่ยวของ  ใหความสนใจเฉพาะสวนของสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิผลตอความอยูรอดขององคการ
เทานั้น  โดยใหความสําคัญกับกลุมบุคคลท่ีมีอํานาจหรือมีอิทธิพลตอการดําเนินงานองคการ ซ่ึง
อาจจะเปนบุคคลท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคการ เชน  กลุมนายจาง ลูกจาง ลูกคา บุคลากร 
ผูบริหารหรือผูถือหุน รวมถึงผูรับบริการ เปนตน  การประเมินแนวทางนี้เหมาะสําหรับผูบริหารท่ี
คํานึงถึงเฉพาะความอยูรอดขององคการเทานั้น  

 4.3.4   การประเมินโดยรูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process) เปนแนว 
ทางการประเมินขององคการโดยพิจารณาถึงการท่ีจะทําใหทรัพยากรท่ีมีอยูในองคการเกิด
ประสิทธิภาพองคการจะตองมีโครงสรางวัฒนธรรม   มีการปรับตัวและตอบสนองตอการ
เปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมท่ีรวดเร็ว  องคการจะตองมีความยืดหยุนมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว 
แนวทางนี้มุงเนนกระบวนการภายใน  การท่ีองคการจะบรรลุแนวทางนี้ไดโดยอาศัยพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการ (Daft, 2001)  

4.3.5   การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน-คานิยม  (The competing values  
approach) มีแนวคิดวา การประเมินผลการดําเนินงานขององคการมีความเปนอัตนัย (Subjective) 
ข้ึนอยูกับคานิยม ความชอบ และความสนใจของผูประเมิน  จึงไมมีเกณฑท่ีดีท่ีสุดสําหรับการ
ประเมิน ประสิทธิผลองคการตามแนวทางนี้ ความเหมาะสมของการประเมินข้ึนอยูกับบุคคลวาจะ
ใหความสําคัญและคุณคากับส่ิงใดก็จะกําหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลตามนั้น  

     4.3.6   การประเมินตามแนวทางบูรณาการ (An integrated approach)  แนวทางนี้ 
มีแนวคิดการผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการ และเปาหมายของบุคคลในองคการ ซ่ึงไม
วาจะใชแนวคิดใดประเมิน ก็ตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไปดวย  โดยเนนการประเมิน
องคประกอบรวม  โดยนํารูปแบบการกําหนดเปาหมายและรูปแบบเชิงระบบรวมเขาดวยกัน ซ่ึงการ
ประเมินตามแนวคิดนี้ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการดังนี้ 

4.3.6.1 มิติเวลา (Time dimension)ในรูปแบบการประเมินประสิทธิผล 
องคการโดยคํานึงมิติเวลา สามารถแบงเกณฑไดเปน 3 ระยะคือ เกณฑระยะส้ัน (Short-run)  เกณฑ
ระยะกลาง (Intermediate-run)  และเกณฑระยะยาว (Long –run)  ข้ึนอยูกับลักษณะวงจรชีวิตของ
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องคการเปล่ียนไป เชน  ในระยะประกอบการเร่ิมแรกตองเนนท่ีเกณฑความยืดหยุน การไดมาซ่ึง
ทรัพยากร เม่ือองคการมีวุฒภิาวะสูงข้ึนตองเนนท่ีเกณฑ ผลิตผล ประสิทธิภาพ ความคงอยู เปนตน  

4.3.6.2   กลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies) กลุมผู เกี่ยวของ   
หมายถึงผูเกีย่วของท้ังภายในและภายนอกองคการ ซ่ึงมีความเกีย่วของกับกิจกรรมและผลผลิตของ
องคการ (Tusi, 1990 cited in Hoy and Miskel, 2001) การประเมินในแนวทางนี้ ใชคานยิมและ
แนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑประสิทธิผลสอดคลองกับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ 
มโนทัศนจึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางเชิงสัมพนัธภาพกับสถานการณ  

4.3.6.3 พหุเกณฑ (Multiple criteria) เปนการประเมินประสิทธิผล 
องคการโดยใชหลายเกณฑประกอบกันเนื่องจากประเมินโดยใชเกณฑใดเกณฑหนึง่เพียงเกณฑเดยีว
เทานั้นไมสามารถประเมินประสิทธิผลองคการไดอยางครอบคลุม (Gibson et al., 1991)  

 Carmeron and Whitten (2002)  ไดเสนอประเด็นท่ีควรพิจารณาในการประเมิน 
ประสิทธิผลขององคการ 7 ประการ คือ 

  1.  การกําหนดมุมมองของผูประเมิน เนื่องจากการประเมินประสิทธิผล  
ขององคการจําเปนตองนึกถึงปจจัยตางๆ ท่ีมีผลตอองคการ ไมวาจัดเปนกลุมบุคคลผูเกี่ยวของ หรือ
เปาหมายขององคการทําใหนิยามประสิทธิผลองคการมีไดหลากหลาย ข้ึนอยูกับความตองการของผู
ประเมินวาตองการความครอบคลุมมากนอยเพียงใด ซ่ึงตองยอมรับวา องคการมีประสิทธิผลในเร่ือง
หนึ่งแตอาจไมมีประสิทธิผลในอีกเร่ืองหน่ึง   ดังนั้นผูประเมินจึงตองใหคํานิยามประสิทธิผลของ
องคการที่ตองการศึกษาใหชัดเจน  

 2. กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน กอนท่ีจะกําหนดขอบเขต 
ของการดําเนินการประเมินจําเปนตองทราบวา องคการมีการกําหนดขอบเขตของการดําเนินการท่ี
ตองเนนอยางไร และมีความตองการจากภายนอกอยางไร โดยท่ัวไปแลวการดําเนินการขององคการ
จะเปล่ียนไปตามวงจรชีวิตขององคการ (Organization lift cycle) และหากประเมินประสิทธิผลใน
ขอบเขตที่ไมถูกตองจะนําไปสูการตัดสินใจท่ีผิดพลาด ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลองคการ
จะตองใหความสําคัญกับความชัดเจนของขอบเขตของการดําเนินการประเมิน ถาการดําเนินการ
ประเมินไมชัดเจนแลวอาจนําไปสูความสับสน   ผลการวิจัยท่ีขัดแยงและการตัดสินใจในเร่ือง
ประสิทธิผลไมถูกตอง  

3. กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลองคการสามารถ 
วิเคราะหได 3 ระดับ คือ ระดบับุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม ระดับการ
วิเคราะหท่ีเหมาะสมข้ึนกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ ขอบเขตท่ีมุงเนน จดุประสงคของการ
ประเมินและบริบทของการตัดสินใจในเร่ืองอ่ืนๆ  
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4. กําหนดจุดมุงหมายของการประเมิน การกาํหนดจุดมุงหมายของการ 

ประเมินท่ีชัดเจนจะชวยพิจารณาถึงกลุมท่ีเกี่ยวของ ระดบัการวิเคราะหอ่ืนๆ ท่ีเหมาะสม 
5. กําหนดกรอบเวลาท่ีใชในการประเมิน  การกําหนดวงจรชีวิตขององค 

การในแตละระยะ อาจมีประสิทธิผลไมสอดคลองกัน เชน บางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะ
ยาวหรือในทางกลับกัน ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการจึงตองมีการพิจารณากําหนดกรอบ
เวลาเพ่ือใหการประเมินมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน  

6. กําหนดประเภทขอมูลท่ีใชในการพิจารณาประสิทธิผลการพิจารณา 
ประสิทธิผลองคการมีขอมูลสามารถใชได 2 ลักษณะ คือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูล
ท่ีไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ และ 2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data ) เปนขอมูลจากการรับรู 
เชน การสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถาม โดยทั่วไปขอมูลอัตนัยจะละเอียดมากกวาขอมูลปรนัย 
การเลือกเก็บขอมูลจึงตองกําหนดประเภทใหชัดเจน  เพราะองคการหนึ่งอาจมีประสิทธิผลจาก
ขอมูลอัตนัย แตอาจไมมีประสิทธิผลจากขอมูลปรนัย  

7.  กําหนดเกณฑตัดสินใจ เนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมี 
หลายรูปแบบ  จึงอาจทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเม่ือใชเกณฑหนึ่งแตไมมี
ประสิทธิผลเม่ือใชอีกเกณฑหนึ่ง ดังนั้นจึงตองมีเกณฑการตัดสินใจใหชัดเจน  

กลาวไดวาการประเมินประสิทธิผลองคการพบวา มีหลายแนวทาง ข้ึนอยูกับการพิจารณา  
เลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการที่จะประเมินเพื่อใหเกิดการตัดสินใจท่ีถูกตอง    

4.4 แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงความสําเร็จของหอผูปวยในการบริหารจัดการ 

การใหบริการไดอยางมีคุณภาพ บรรลุผลตามเปาหมายท่ีตองการ และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ  
การประเมินประสิทธิผลสามารถใชการประเมินในระดับหนวยงาน  ซ่ึงเปนการประเมินผลรวมที่ได
จากการปฏิบัติงานของสมาชิกท่ีอยูในหนวยงานเดียวกัน   ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลของหอ
ผูปวยซ่ึงจัดเปนการประเมินในระดับหนวยงานสามารถประเมินไดตามเกณฑของ Gibson et al. 
(1991) ซ่ึงประกอบดวย 3 ดานดังนี้  

4.4.1 ผลิตผล (Productivity)  
   องคการทุกองคการมีหนาท่ีสําคัญคือ  การบรรลุเปาหมาย  (Goal  attainment )  
 และการไดมาซ่ึงผลิตผลที่ตองการโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียน (Transformation process) ปจจัย
การผลิต  เพื่อใหไดผลิตผลท่ีตองการซ่ึงไดแก ลูกคา ผูรับบริการ เปนตน  
   Gibson et al. (2000)  ใหความหมายผลิตผลไววา เปนการสะทอนถึงความสามารถ 
ในการผลิตท้ังปริมาณและคุณภาพความตองการของส่ิงแวดลอมหรือเปนผลลัพธท่ีเกิดจาก การ
ปฏิบัติงานของทีม  



   
54

 
   Robbins (2001) กลาววา ผลิตผลหมายถึง  ความสามารถในการผลิตผลผลิตได  
บรรลุเปาหมายขององคการโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียนแปลงปจจยัการผลิตใหไดผลท่ีสอดคลอง
กับความ ตองการของสภาพแวดลอม 
  ดังนั้น ผลิตผล หมายถึง ผลรวมของผลลัพธท่ีเกิดจากการปฏิบัติของบุคลากรใน
องคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายท้ังในดานปริมาณและคุณภาพโดยคํานึงปจจัยนําเขา 
กระบวนการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึน เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ  
   การประเมินผลิตผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)  ประเมินไดจากปริมาณ
การใหบริการท่ีบุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูบริการ  
ดังนั้น การวัดประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณจึงเปนการวัดจํานวนและมูลคาของผลลัพธ  โดย
เปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาซ่ึงเปนการวิเคราะหผลจากผูรับบริการวาผูใหบริการสามารถใหบริการ
ไดบรรลุตามเปาหมายขององคการหรือไม  

ในทางการพยาบาลนั้นการวัดผลิตผลโดยใชปริมาณ เชน จํานวนช่ัวโมงท่ีใชในการ
ดูแลผูปวย คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวยในอัตราท่ีกําหนด (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542)  
สวนการวัดคุณภาพการบริการเปนการใหบริการที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวัง
ของลูกคาหรือผูใชบริการ  ซ่ึงเปนประโยชนแกผูใชบริการ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2536; พิทยา คุณ
โอภาส, 2544; พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ซ่ึงการประเมินคุณภาพบริการพยาบาลมีความแตกตาง
จากสินคาหรือผลิตภัณฑ  คือคุณภาพการบริการมีความเปนนามธรรม สามารถรับรูไดท้ังขณะรับ
บริการและผลลัพธจากการใหบริการ  สวนคุณภาพของสินคาและผลิตภัณฑนั้นมีความเปนรูปธรรม
สามารถประเมินไดจากประสาทสัมผัสท้ังหา รวมทั้งสามารถผลิตแลวเก็บไวไดในระยะเวลาท่ี
กําหนด แมวาคุณภาพบริการพยาบาลจะมีความเปนนามธรรมแตสามารถประเมินไดจากมุมมองของ
ผูใหบริการ สําหรับคุณภาพตามมาตรฐานเชิงวิชาชีพนั้นเปนคุณภาพท่ีตรงตามมาตรฐานขององค
ความรูและหลักการของวิชาชีพการพยาบาล ซ่ึงจําแนกออกเปน 3 ดาน คือ  1) คุณภาพตามมาตรฐาน
เชิงโครงสราง หมายถึงมาตรฐานท่ีเกี่ยวของกับกําหนดคุณลักษณะของระบบบริหารและระบบการ
พยาบาล  2) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงกระบวนการ หมายถึง มาตรฐานท่ีกําหนดกิจกรรมตามการ
ปฏิบัติการพยาบาลทุกอยางท่ีใหแกผูใชบริการ และ 3) คุณภาพตามมาตรฐานเชิงผลลัพธ หมายถึง 
มาตรฐานเชิงผลดีท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพตามท่ีกําหนดในมาตรฐานเชิง
กระบวนการ สวนคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ สามารถประเมินไดจาก 5 ดานคือ 1) 
บริการท่ีสัมผัสได เปนคุณภาพการบริการท่ีเกี่ยวของกับสถานท่ี สภาพแวดลอมทางกายภาพของ
โรงพยาบาล รวมถึงอุปกรณเคร่ืองใช และการใหบริการของบุคลากร  2) ความนาเช่ือถือของการ
ใหบริการ เปนความนาเช่ือถือท่ีเกี่ยวของกับความรู ทักษะและความชํานาญของผูใหบริการ รวมถึง
เคร่ืองมืออุปกรณในการวินิจฉัยโรค 3) การใหบริการที่ตอบสนองความตองการซ่ึงเกี่ยวของกับการ
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บริการท่ีรวดเร็ว ทันเหตุการณ  4) การใหบริการท่ีมีการประกันคุณภาพ ซ่ึงเกี่ยวของกับความมี
คุณภาพและมาตรฐาน ความปลอดภัยในชีวิตของผูใชบริการและ  5) การใหบริการที่เขาถึงจิตใจ 
เปนการใหบริการที่คํานึงจิตใจของผูใชบริการและครอบครัว  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544ก: 2-3) 

การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยากถามองในดานการปฏิบัติ  เพราะ
การพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพังตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ  ซ่ึงพยาบาลเปนผู
ประสานการดูแลโดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแลท่ีบงบอกถึงความปลอดภัย ความเหมาะสม 
ความดีเลิศของการดูแล ซ่ึงทําใหผูปวยปรับเปล่ียนไปในทางที่ดีข้ึน มีการปรับปรุงดานผูปวยอยาง
เห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในบริการที่ไดรับ หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบจํานวนเวลาท่ี
ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบาและเวลาที่ใหแกผูปวยจริง (ฟาริดา อิบราฮิม, 
2542)  

สรุปไดวาผลิตผล สามารถประเมินไดจาก ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการที่บรรลุตามเปาหมายขององคการท้ังดานปริมาณและคุณภาพ สามารถใหบริการ
ไดอยางเพียงพอและท่ัวถึงโดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ เปนไปตาม
มาตรฐานวิชาชีพและมีความปลอดภัย 

  4.4.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
Gibson et al. (1991:37) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ  หมายถึงจํานวน 

ทรัพยากรท่ีใชเพ่ือการผลิตซ่ึงวัดจากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนรวมถึงผลตอบแทนจากการ
ลงทุนหรือทรัพยสิน  คาใชจายตอหนวยซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนการภายใน การวัดประสิทธิภาพ
มักอยูในรูปของอัตราสวนเชน อัตราสวนระหวางผลประโยชนตอตนทุน  หรืออัตราสวนระหวาง
ผลผลิตตอเวลา  

 จิรุตม ศรีรัตนบัลลและคณะ (2543: 4-8)  กลาววา ประสิทธิภาพเปนแนวคิดของ 
การใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด ซ่ึงจําเปนตองเลือกวาจะนํามาใชอยางไรจึงจะใหผลผลิตสูงสุด
องคประกอบ  ผลผลิตท่ีสําคัญมี 3 ประเด็นไดแก  

1. การใชทรัพยากรอยางจํากดัไมท้ิงขวาง สําหรับการผลิตใหเกิดผลผลิตจาํนวน 
หนึ่งควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขานอยท่ีสุดสําหรับการผลิตนั้น   แตยังคงคุณภาพตามความ
ตองการได 

2. การผลิต ผลผลิตตองมองความคุมทุนของปจจัยนําเขา  หรือสวนผสมของ  
ปจจัยนําเขาตํ่าท่ีสุดเรียกวาความคุมคาหรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร ในทางปฏิบัติมักพบวา
มีวิธีการมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาจะเกดิจากการเลือกท่ี
เหมาะสมในการผลิตโดยใชทรัพยากรที่มอียูใหบรรลุถึงผลผลิต  
 



   
56

 
3. เลือกผลิตผลและจํานวนท่ีคนใหคุณคามากท่ีสุด   เลือกผลิตผลทั้งชนิดและ  

จํานวน สัดสวนเปนท่ีพึงพอใจของผูบริโภคมากท่ีสุด โดยไมสามารถปรับปรุงรูปแบบ และสัดสวน
การจัดทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับสูงกวานี้ไดอีก  

ธงชัย สันติวงษ  (2546)  กลาววา ประสิทธิภาพหมายถึงความสามารถของ 
บุคลากรในการสรางผลงานหรือผลสําเร็จ  กลาวคือ สามารถผลิตสินคาหรือบริการไดเพิ่มสูงข้ึน
กวาเดิมโดยท่ีตนทุนไมเพิ่ม หรือสามารถผลิตทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตใชตนทุนนอยกวาเดิม 

สรุปไดวา ประสิทธิภาพสามารถประเมินไดจากผลลัพธจากการปฏิบัติงาน
ของ บุคลากรในองคการท่ีมีการใชทรัพยากร ท้ังทางบุคคล เวลาและวัสดุอุปกรณท่ีใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช  รวมถึงการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอม
ใชงานเพ่ือใหการผลิต หรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันเวลา 

  4.4.3  ความพึงพอใจ (Satisfaction)  
การบริหารองคการตางๆ ใหประสบผลสําเร็จนั้น ผูบริหารควรคํานึงถึงความพึง 

พอใจในงานของบุคลากรในองคการเพราะถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานแลวยอมสงผลถึง
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ  การประเมินความพึงพอใจ  ตามแนวคิดของ Gibson et 
al., (1991:37) มีบางสวนสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg และ Robbins ซ่ึงสามารถประเมินได
จาก 2 ดาน ไดแก  

4.4.3.1  ดานความรูสึก โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลท่ีมีตอ 
งาน คือ  บุคคลตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหรูสึกวา
ตนมีคุณคา  มีความหมายตอองคการ  ตองการการได รับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมี
ความกาวหนาในงาน ตองการงานท่ีใชความสามารถ และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีตนมี
สวนรวม ซ่ึงความตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ  

4.4.3.2 ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจ 
ในงานจะมีผลตอการแสดงพฤติกรรม ไดแก ไมตองการโยกยายงาน ไมมีความเฉ่ือยชาในการ
ทํางาน และไมมีความคับของใจท่ีเกิดจากการทํางาน  

สรุปความพึงพอใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผลของหนวยงาน การ 
สงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน  จึงเปนกลยุทธท่ีสําคัญของผูบริหารที่จะทําใหผูปฏิบัติ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและดวยความเต็มใจ  การประเมินความพงึพอใจในงานสามารถประเมิน
ไดจาก  ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จของงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของ
งาน การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ  รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรมการโยกยายงานและความคับ
ของใจท่ี เกดิจากการทํางาน  
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สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยนําแนวคิด

การประเมินประสิทธิผลองคการ Gibson et al. (1991) มาใชประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย  เปน
การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวทางบูรณาการ โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงาน  
และของบุคลากรซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเปนเกณฑ
การประเมินประสิทธิผลท่ีสอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวยและการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลปจจุบัน คือประเมินผลลัพธจากการปฏิบัติงาน และยังใหความสําคัญกับ
บุคคลซ่ึงเปนตัวจักรท่ีสําคัญในการทําใหเกิดผลผลิต ประสิทธิผลของงาน โดยการประเมินความพึง
พอใจในงาน 

  
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540)  ศึกษาการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษานิเทศน กรมสามัญศึกษา กลุมตัวอยางคือ   ศึกษานิเทศนจํานวน 403 คน เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึน  วิเคราะหขอมูลความสัมพันธเชิงสาเหตุโดยการ
วิเคราะหเสนทาง (Path analysis) พบวาตัวแปรหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ คือ 
คุณลักษณะผูนําของหนวยศึกษานิเทศน 

สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการ
บริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการตามการรับรูของ
อาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารยพยาบาล 
จํานวน 303 คน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลองคการ การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลองคการ 
และตัวแปรท่ีสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการได คือ  การกระตุนทางปญญา การ
กระจายอํานาจและการใหอํานาจตัดสินใจ การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝง
คานิยม ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 56.5 

ประภารัตน แบขุนทด (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน   กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 374 คน 
ผลการวิจัยพบวา   คาเฉล่ียของประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง การปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ปราณี มีหาญพงษ  (2547)   ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
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ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลท่ัวไปจํานวน 389 คน  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 

สุรีย โพธาราม (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย 
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวน 
361 คน พบวาภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ณัฏฐกุล หนูจักร (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับการบริหารงานคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลท่ัวไปในภาคกลาง  กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานในหอผูปวยกลุมการพยาบาลจํานวน 274 คน พบวา ภาวะผูนํา บรรยากาศองคการ การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการบริหารงานคุณภาพบริการ
พยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 

จินดา รัตนะจําเริญ (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการจํานวน 408 คน พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับผลผลิตของงาน 
 ดวงเนตร ภูวัฒนวนิชย (2549)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ภาวะผูนําของ
ผูบริหารการพยาบาล  บรรยากาศองคการ  กับประสิทธิผลขององคการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาล
ประจําการจํานวน 374 คน พบวาภาวะผูนําของผูบริหารการพยาบาล  บรรยากาศองคการ  มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการพยาบาล 
 Dunham-Taylor (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูอํานาจ บรรยากาศองคการ กับ
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 396 คน พบวาการรับรูอํานาจ 
บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 Nonthanathorn Phiphat (2002) ศึกษาหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  
ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
จํานวน 201 คนพบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการมี
ความสัมพันธกัน และศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหาร
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ระดับสูงจํานวน 14 คนรวมกับการวิเคราะหเอกสาร (Document analysis) ผลคือ ภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธประกอบดวย 4 ดานคือ มีวิสัยทัศน สรางความไววางใจ วัฒนธรรมองคการ และการจัด
โครงสรางองคการ 

Eldemire (2004) ศึกษาภาวะผูนําช้ันยอดในกลุมผูบริหารฝายการปกครองของ
สถาบันการศึกษาในรัฐเมธซาชูเสทจํานวน 32 คน พบวาผูบังคับบัญชาท่ีมีภาวะผูนําช้ันยอดสงผลตอ
การเพิ่มประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของงาน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 

Liu Ying  (2007) ศึกษาหาความสัมพันธระหวางสมรรถนะพยาบาลกับบรรยากาศองคการ 
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 243 คน พบวา สมรรถนะพยาบาลมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการ 

Patricia (2007) ศึกษาหาสาเหตุการลาออกจากงานอยางต้ังใจของพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนัก (ICU) กลุมตัวอยางเปนพยาบาลหออภิบาลผูปวยหนักจํานวน 837 คน พบวาบรรยากาศ
องคการเปนปจจัยสําคัญท่ีมีผลตอความตั้งใจในการลาออกจากงานของพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนัก (ICU) 

จากการทบทวนงานวรรณกรรมขางตน ผูวจิัยเลือกแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ Hitt,  
Ireland, and Hoskisson (2005) เนื่องจากเปนคุณลักษณะของผูนําท่ีมีความเหมาะสมในการบริหาร
องคการในยุคของการเปล่ียนแปลงและแขงขัน และบรรยากาศองคการไดเลือกใชแนวคิดของ 
Stringer (2002) เนื่องจากเปนการประเมินบรรยากาศองคการตามการรับรูของพยาบาล ซ่ึงเปนการ
ประเมินท้ังปจจัยภายนอก ไดแก ดานโครงสรางและมาตรฐาน และปจจัยภายในคือความตองการ
ดานจิตใจของผูประเมิน ในดานความรับผิดชอบการไดรับการยอมรับการสนับสนุนความยึดม่ัน
ผูกพัน ซ่ึงสามารถประเมินไดครอบคลุม สําหรับประสิทธิผลของหอผูปวยเลือกใชแนวคิดของ 
Gibson et al. (1990) เนื่องจากเปนการประเมินประสิทธิผลท่ีสอดคลองกับการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพของโรงพยาบาลในปจจุบัน ผูวิจัยจึงเลือกท้ัง 3 แนวคิดนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษา
คร้ังนี้ไดดังนี้ 
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กรอบแนวคิด 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
   1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ 
   2. การบริหารทรัพยากรในองคการ 
   3. สนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 
   4. มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม 
   5. การควบคุมองคการใหสมดุล 
( Hitt,Ireland and Hoskisson,  2005 ) 
 

บรรยากาศองคการ 
1. โครงสราง 
2. มาตรฐาน 
3. ความรับผิดชอบ 
4. การไดรับการยอมรับ 
5. การสนับสนุน 
6. ความยึดม่ันผูกพัน 
(Stringer, 2002) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
1.ผลิตผล 
2.ประสิทธิภาพ 
3.ความพึงพอใจในงาน 
(Gibson et al., 1991) 
 



   
 

บทท่ี 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษาเชิง

สหสัมพันธ (Correlation Study) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา
หอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบัติการที่มีประสบการณ 
ทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐจํานวน 7 แหง รวมทั้งส้ิน 6,580 คน 

2.   กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณทํางานต้ังแต 1 ป 
ข้ึนไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งไดจากการสุมตัวอยางโดยใชวิธีแบบหลายข้ันตอน
(Multi- stage sampling)  โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยางดังนี้ 

2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐท้ัง 7 แหง  มี 
จํานวนท้ังส้ิน  6,580 คน (สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแต
ละแหง ในเดือนสิงหาคม 2550) 

2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณตามสูตรของ Yamane ( 1976  อางใน  
ประคอง กรรณสูตร,  2542 ) ดังนี้ 
  n =       N  เม่ือระดับความมีนัยสําคัญเปน 0.05 
                                    1+ Ne 2 
 n = ขนาดกลุมตัวอยาง 
 N = ขนาดของประชากร 
               e = ความคลาดเคล่ือนของการสุมกลุมตัวอยาง 
  2.3  หากลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากรได
377 คน    กรณีท่ีโรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน  ผูวิจัยจึงปรับเพิ่มกลุม
ตัวอยางใหเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติ และสามารถเปนตัวแทน
ของกลุมประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542)  รวมทั้งส้ินเปน 396 คน  

2.4 การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 
   2.4.1 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในกรุงเทพมหานครมี 2 แหงไดแก 
โรงพยาบาลรามาธิบดีและโรงพยาบาลศิริราช สุมอยางงายมา 1 โรงพยาบาลไดโรงพยาบาลศิริราช    
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2.4.2 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑลมี 2 แหง ไดแก  

โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และโรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ สุมมาอยางงายมา 1โรงพยาบาลไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
   2.4.3 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาคมี 3 แหง ผูวิจัย
จึงใชเปนตัวแทนเขต ภาคละ 1 โรงพยาบาล ไดแก 
  เขตภาตใต   คือ โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
  เขตภาคเหนือ   คือ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 
  เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คือ โรงพยาบาลศรีนครินทร 
  2.5  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลวิชาชีพตามสัดสวนประชากรแตละ
โรงพยาบาลท่ีสุมได ตามสูตร 
ขนาดกลุมตัวอยาง = ขนาดกลุมตัวอยางท่ีกําหนด x จํานวนพยาบาลวิชาชีพ (ในโรงพยาบาล) 
             จํานวนพยาบาลวิชาชีพท้ัง 5 โรงพยาบาล 
  2.6  เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล นําไปคํานวณตามสัดสวนกับ
จํานวนแผนกท่ีใหบริการคือ แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนกสูติกรรม แผนก
ศัลยกรรม แผนกจักษุโสต ศอ นาสิก  หออภิบาลผูปวยหนัก แผนกหองผาตัด และแผนกผูปวยพิเศษ 
  2.7  สุมตัวอยางในแตละแผนก โดยวิธีการสุมอยางงาย ดวยวิธีการจับฉลากโดย
ผูวิจัยใหผูประสานงานจับฉลากรายช่ือในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนตัวอยางครบตามจํานวนของแต
ละแผนกในหนวยงานแตละโรงพยาบาล รวมจํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 396 คน 
  2.8  ผูวิจัยใชเวลาเก็บขอมูลตั้งแตวันท่ี 28 มกราคม 2551 ถึงวันท่ี 11 เมษายน 2551
ใชเวลาท้ังหมด 10 สัปดาห สงแบบสอบถามไปท้ังหมด 396 ชุด ไดรับคืน 366 ชุด ตรวจสอบความ
สมบูรณถูกตองของขอมูลในแบบสอบถาม พบวามีความสมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได
จํานวน 360 ชุด คิดเปนรอยละ 90.9 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไป ผลการศึกษาพบวากลุม
ตัวอยาง มีอายุในชวง 26-30 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 24.2 การศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญา
ตรี  คิดเปนรอยละ 84.2 มีประสบการณการทํางานอยูในชวง 6-10 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 26.4 
และปฏิบัติงานอยูในแผนกอายุรกรรมมากท่ีสุดคิดเปนรอยละ 16.7 
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ตารางท่ี  1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร กลุมตัวอยางท่ีได
จากการคํานวณ 

กลุมตัวอยางท่ีเก็บ
ไดจริง 

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

154 30 26 
 

โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพ 
      รัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 

210 - - 

 6,580 396 360 

 
ตารางท่ี  2   จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพท่ีเปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ  ระดับ 

การศึกษา  ประสบการณการทํางาน  แผนกท่ีปฏิบัติงาน (n=360) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)    n = 360 รอยละ 
อายุ  ( X =35.18, SD=8.45) 
       นอยกวา  25  ป 
       26- 30  ป 
       31- 35  ป 
       36- 40  ป 
       41- 45  ป 
       46- 50  ป 
       51 ปข้ึนไป 
ระดับการศึกษา 
       ปริญญาตรี/เทียบเทา 
       ปริญญาโท 
       ปริญญาเอก 

  
48 
87 
69 
45 
60 
41 
10 
 

303 
57 
- 

 
13.3 
24.2 
19.2 
12.5 
16.7 
11.4 
2.7 

 
84.2 
15.8 

- 
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ตารางท่ี  2   (ตอ)  

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)    n = 360 รอยละ 
ประสบการณการทํางาน ( X =12.33,SD=8.29) 
       2-5       ป 
       6-10     ป 
       11- 15  ป 
       16- 20  ป 
       21  ปข้ึนไป 
แผนกท่ีปฏิบัติงาน 
       สูติกรรม 
       ศัลยกรรม 
       อายุรกรรม 
       กุมารเวชกรรม 
       หออภิบาลผูปวยหนัก 
       จักษุ โสต ศอ นาสิก 
       หอผูปวยพิเศษ 
       ผาตัด 
       อ่ืนๆ 

 
93 
95 
54 
41 
77 
 

37 
55 
60 
52 
17 
23 
37 
21 
58 

 
25.8 
26.4 
15.0 
11.4 
21.4 

 
10.3 
15.3 
16.7 
14.4 
4.7 
6.4 

10.3 
5.8 

16.1 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  แบงได 4 ตอนดังนี้ 
 ตอนท่ี 1    แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง ไดแก อายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณการทํางาน และแผนกท่ีปฏิบัติงาน มีลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและเติมคํา  

ตอนท่ี 2   แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โดยวัดตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงผูวจิัยสรางข้ึนเองตามแนวคิดของ  Hitt, Ireland, and Hoskisson  (2005) โดยมี
ข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับภาวะผูนาํเชิงกลยุทธจากตํารา เอกสาร และงานวจิัยท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด Hitt, Ireland, and Hoskisson (2005) นํามากําหนดเปนนยิาม
เชิงปฏิบัติการ 



   
65

 
2.   สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฏิบัติการจากแนวคิด 

ทฤษฎี และใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ขอคําถามสรางข้ึนท้ังหมดจํานวน 25 ขอ มีลักษณะ
ขอคําถามทางดานบวกท้ังหมด  แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

1)  การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ         จํานวน      5 ขอ  (ขอ 1-5) 
2)  การบริหารทรัพยากรในองคการ       จํานวน      5 ขอ  (ขอ 6-10) 
3)  สนับสนุนวัฒนธรรมองคการ          จํานวน      5 ขอ  (ขอ 11-15) 
4)  การปฏิบัติอยางมีคุณธรรม           จํานวน      5 ขอ  (ขอ 16-20) 
5)  การควบคุมองคการใหสมดุล           จํานวน      5 ขอ  (ขอ 21-25) 
 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี้ 
5 คะแนน   หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 
                 มากท่ีสุด 
4 คะแนน    หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว     
     มาก 
3 คะแนน  หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 

  ปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง  หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 

  นอย 
1 คะแนน หมายถึง หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาว 

  นอยท่ีสุด 
เกณฑการแปลผล  คาคะแนนเฉล่ียของการมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

ผูปวยแบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต,  2542) 
 คะแนนเฉล่ีย  4.50- 5.00     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธ 
               อยูในระดับสูงท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  3.50- 4.49     หมายถึง    หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยู 
      ในระดับสูง 

คะแนนเฉล่ีย  2.50- 3.49     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธอยู 
      ในระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉล่ีย  1.50- 2.49     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธอยู 
      ในระดับนอย  
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คะแนนเฉล่ีย  1.00- 1.49     หมายถึง    หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทภาวะผูนําเชิงกลยทุธอยู 
  ในระดบันอยที่สุด 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ โดยวัดตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัย

ปรับจากแบบสอบถามจากงานวิจัยของของณัญญา มูลประหัส (2545) ตามแนวคิดของ Stringer 
(2002) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคการจากตํารา เอกสาร และงานวิจยัท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด Stringer (2002) นํามากําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัติการ 

2. ศึกษาแบบสอบถามบรรยากาศองคการของณัญญา มูลประหัส (2545) ท่ีสรางตาม
แนวคิดของ Stringer (2002) แลวปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของผูวิจัย ไดขอคําถามรวม 30 ขอ มี
ลักษณะขอคําถามทางดานบวกท้ังหมด แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

1)  โครงสราง   จํานวน      5 ขอ  (ขอ 26-30) 
2)  มาตรฐาน   จํานวน      5 ขอ  (ขอ 31-35) 
3)  ความรับผิดชอบ  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 36-40) 
4)  การไดรับการยอมรับ  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 41-45) 
5)  การสนับสนุน  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 46-50) 
6)  ความยดึม่ันผูกพัน  จํานวน      6 ขอ  (ขอ 51-56) 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ  

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี้ 
5  คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมากท่ีสุด  
4  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมาก    
3  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงปานกลาง  
2  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงนอย   
1  คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยท่ีสุด 
เกณฑการแปลผล  แบงเปน 5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต,  2542) 
คะแนนเฉล่ีย  4.50- 5.00  หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับสูงท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.50- 4.49  หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉล่ีย 2.50- 3.49  หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50- 2.49   หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับนอย  
คะแนนเฉล่ีย 1.00- 1.49   หมายถึง  บรรยากาศองคการของหอผูปวยอยูในระดับนอยที่สุด 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพผูวิจัย

ปรับจากแบบสอบถามจากงานวิจัยของลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ซ่ึงสรางข้ึนตามแนวคิดของ 
Gibson et al. (1991)โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับประสิทธิผลหอผูปวยจากตํารา เอกสาร และงานวิจยัท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด Gibson et al (1991)นํามากําหนดเปนนิยามเชิงปฏิบัตกิาร 

2.   ศึกษาแบบสอบถาม ประสิทธิผลหอผูปวยของลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ท่ีสรางตาม
แนวคิดของ Gibson et al (1991) แลวปรับและแกไขขอคําถามในแบบสอบถามใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและใหมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการของผูวิจัย ไดขอคําถามรวม 15 ขอ มี
ลักษณะขอคําถามทางดานบวกท้ังหมด แบงเปนองคประกอบดังนี้ 

1)  ดานผลิตผล  จํานวน      5 ขอ  (ขอ 56-60) 
2)  ดานประสิทธิภาพ จํานวน      5 ขอ  (ขอ 61-65) 
3)  ความพึงพอใจ จํานวน      5 ขอ  (ขอ 66-70) 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ 

ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑการเลือกตอบและใหคะแนนตามระดับการรับรูดังนี้ 
5  คะแนน  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมากท่ีสุด  
4  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงมาก    
3  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงปานกลาง  
2  คะแนน หมายถึง  ขอความนั้นตรงกบัความเปนจริงนอย   
1  คะแนน หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยท่ีสุด   
เกณฑการแปลผล  แบงเปน  5 ระดับดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉล่ีย  4.50- 5.00    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย  3.50- 4.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉล่ีย  2.50- 3.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย  1.50- 2.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอย  
คะแนนเฉล่ีย  1.00- 1.49    หมายถึง   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 1. การหาความตรงตามเน้ือหา(Content Validity) ผูวิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมด เสนอ
อาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาขอความความสอดคลองและครอบคลุม
กับคํานิยามเชิงปฏิบัติการและการใชภาษา  หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตอขอความอนุเคราะห จาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 ทาน ประกอบดวยผูบริหารการพยาบาล 3 ทาน อาจารยพยาบาลดานการ
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บริหาร 2 ทาน เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและความตรงของเน้ือหา ความรัดกุมในการ
ใชภาษา  รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข นําผลการพิจารณามา
คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้  
 CVI = จํานวนคําถามท่ีผูเช่ียวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
     จํานวนคําถามท้ังหมด 
 เม่ือกําหนดการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 

ระดับ 4 หมายถึง  ขอคําถามมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
ระดับ 3 หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพจิารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย

     จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจยั  
 ระดับ 2  หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพจิารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก  

  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจยั  
ระดับ 1 หมายถึง  ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามศัพทท่ีใชในการวิจยัเลย 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามบรรยากาศองคการ แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ไดคา 
CVI เทากับ 0.82 ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเน้ือหาท่ียอมรับไดคือ 0.80 ข้ึนไป แสดงวา แบบสอบถาม
ท่ีใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเน้ือหาอยูในเกณฑท่ียอมรับได จากนั้นผูวิจัยนํา
แบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ รวมกับอาจารยท่ีปรึกษา
วทิยานิพนธ โดยขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 และ2 ผูวิจัยนําขอคําถามนั้น
มาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากย่ิงข้ึน คําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็น
ในระดับ 3 นํามาพิจารณาปรับภาษาเล็กนอย สําหรับคําถามท่ีผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 
4 คงขอคําถามนั้นไวโดยไมมกีารเปล่ียนแปลงใดๆ ซ่ึงสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถาม
ของแบบสอบถามในแตละตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ 
   เปล่ียนขอคําถามท่ีมีความหมายเชิงลบเปนเชิงบวก 2 ขอ (ขอ 53 และขอ 55)  
   เพิ่มขอคําถามใหครอบคลุมคํานิยาม  1 ขอ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   4 ขอ 
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ดังนั้นไดแบบสอบถามท่ีปรับแกไขแลวดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จํานวน 25  ขอ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ จํานวน 31  ขอ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย จํานวน 15  ขอ 
 
 2. การหาความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีได
ปรับปรุงแกไขตามผูทรงคุณวุฒิ ไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่มีประสบการณ
การทํางาน 1 ปข้ึนไป โรงพยาบาลศูนยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ ท่ีมีคุณสมบัติคลายกับกลุม
ตัวอยาง จํานวน 30 คน  จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาหาความเท่ียง โดยใชสูตรสัมประสิทธแอลฟา   
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient ) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window 
โดยพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม 
(Corrected item total correlation) ท่ีมีคาต้ังแต .30 ข้ึนไป และคัดเลือกมาเปนขอคําถามท่ีจะใช
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง สวนขอคําถามท่ีมีคาตํ่ากวา .30 ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยท่ีปรึกษา
วิทยานพินธ เพื่อปรับปรุงขอคําถามใหมีความสมบูรณมากข้ึน เนื่องจากไมสามารถตัดออกเพราะจะ
มีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก สําหรับแบบสอบถามท่ีมีคาความเท่ียงสูงกวา .90 ข้ึนไป 
นํามาพิจารณาความซํ้าซอนของขอคําถาม (Devellis, 1991) โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดท่ีนํามา
สรางแบบสอบถาม ซ่ึงพบวาไมมีความซํ้าซอนกันไดคาความเท่ียงของแบบสอบถามเทากับ .97, .96 
และ .87 ตามลําดับ (ตารางท่ี 3) 
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ตารางท่ี 3   คาความเท่ียงของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ 
   องคการ และประสิทธิผลหอผูปวย เม่ือนําไปทดลองใช และเม่ือใชเก็บรวบรวมขอมูล 
 

คาความเท่ียง  
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 360) 

 
แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ   
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ 

 ดานสนับสนนุวัฒนธรรมองคการ   
ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม   

 ดานการควบคุมองคการใหสมดุล 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

โครงสราง 
มาตรฐาน    
ความรับผิดชอบ    
การไดรับการยอมรับ   
การสนับสนุน    

 ความยึดม่ันผูกพัน 
แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

ดานผลิตผล    
ดานประสิทธิภาพ   

               ความพึงพอใจ 
 

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

 
.97 
.90 
.88 
.91 
.92 
.90 
.94 
.87 
.84 
.81 
.82 
.78 
.88 
.90 
.75 
.82 
.86 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ท่ีเปนกลุมตัวอยาง
ท้ังหมดเพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลพรอมท้ังแนบแบบฟอรมการเก็บขอมูลไปยัง
คณะกรรมการจริยธรรมในมนุษย โครงรางวิทยานิพนธ และแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลท่ีเปน
กลุมตัวอยางท้ัง 5 แหง 
 2.  เม่ือไดรับอนุญาตแลวผูวิจัยจึงติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัย
ของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติและโรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม และโรงพยาบาลศรีนครินทร ดวยตัวเอง สวนโรงพยาบาลสงขลานครินทร 
ผูวิจัยติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัยของฝายการพยาบาลทางโทรศัพท  
เพื่อแนะนําตัวเองและช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัยและวิธีการสุมตัวอยาง ตลอดจนวิธีการเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามกลับคืน  เพื่อเปนการพิทักษสิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง
และเพื่อใหไดขอมูลท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามใสซองเปลา เพื่อให
ผูตอบแบบสอบถามใสซองภายหลังทําแบบสอบถามเสร็จและปดผนึกซองดวยตนเอง สงกลับคืน
ในกลองรับแบบสอบถามที่ปดมิดชิดซ่ึงตั้งอยูท่ีฝายการพยาบาล และมีเพียงผูวิจัยและผูรับผิดชอบ
ในการจัดการดานวิจัยของฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาลเทานั้นท่ีเขาถึงขอมูลได  แลวจึงเก็บ
รวบรวมสงใหผูวิจัยตอไป 
 3.  ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองที่
โรงพยาบาลศิริราช  และโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  และขอความรวมมือในการ
จัดเก็บจากฝายการพยาบาลสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยาง ท่ีโรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม โรงพยาบาลสงขลานครินทร  และโรงพยาบาลศรีนครินทร โดยผูวิจัยไดดํ า เนินการสง
แบบสอบถามการวิจัยผานทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) พรอมจดหมายถึงหัวหนาฝายการ
พยาบาลของแตละโรงพยาบาลในการขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล และขอความรวมมือกับ
ผูรับผิดชอบในการจัดการดานวิจัยสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียดวนพิเศษ โดยผูวิจัย
ไดแนบตั๋วแลกเงินของไปรษณียดวนพิเศษเปนคาจัดสงกลับ พรอมท้ังขอความกรุณาใหสง
แบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยภายใน 2 สัปดาห 
 4.  ผูวิจัยรวบรวมขอมูล  โดยใชเวลาท้ังหมด 10 สัปดาห คือ ระหวางวันท่ี 28 มกราคม 
2551 ถึง 11 เมษายน 2551  สงแบบสอบถามไปท้ังหมด 396 ชุด ไดรับกลับคืนมา 366 ชุด ตรวจสอบ
ความสมบูรณถูกตองเปนแบบสอบถามท่ีสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดท้ังหมด 360 ชุด 
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การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง  

ผูวิจัยไดมีการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
1.   ชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในการ 

ตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 
2. ชี้แจงเร่ืองการพิทักษสิทธิอยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามการ 

วิจัยโดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางท่ียินยอมเขารวมโครงการเทานั้น ซ่ึงกลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธ
การเขารวมโครงการไดทุกเวลาซ่ึงการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆตอกลุมตัวอยาง 
 3.    ผูวิจัยรักษาความลับของการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง โดยแนบซองเปลาให
กลุมตัวอยางไดใสแบบสอบถามกลับคืนใหผูวิจัย ซ่ึงจะไมมีการผานแบบสอบถามไปยังหนวยงาน
ใดๆ 

4.    เม่ือไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจยัเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในท่ี 
ปลอดภัย และจะทําลายท้ิงเม่ือส้ินสุดการวจิัย 

5.    วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะท่ีไม 
สามารถเช่ือมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหน่ึง 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ อายุ  ระดับการศึกษา  ประสบการณ
การทํางาน แผนกท่ีปฏิบัติงาน โดยใชสถิตกิารแจกแจงความถ่ีหาคารอยละ 

2.   วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ  
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดย
ใชสถิติคาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และหาการกระจายของขอมูล 

3.   วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั.05 เกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธโดย
แปลความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542)   
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 เม่ือ r  + 0.70  ถึง   +  1.00 มีความสัมพันธในระดับสูง 
    + 0.30   ถึง    +  0.69 มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
    + 0.01   ถึง    +  0.29 มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
               =  0.00  ไมมีความสัมพันธ 
เคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปนบวก 
หมายความวาขอมูลท้ังสองมีลักษณะตามกัน ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน ลบ หมายความวา
ขอมูลท้ังสองมีลักษณะตรงกันขาม 
 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ และศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย จากจํานวนกลุมตัวอยาง 360 คน ผลการวิเคราะห
ขอมูลมีดังนี้ 

ตอนท่ี 1 วิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

ตอนท่ี 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 การกําหนดสัญลักษณทางสถิติดังนี้ 
 
 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาเฉล่ีย 
 SD แทน สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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ตอนท่ี 1  วิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ  จําแนกเปนรายขอ และรายดาน  

 
1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

ตารางท่ี  4  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล 
     มหาวิทยาลัยของรัฐ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  จําแนกเปนรายดาน 

 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ 
ผลิตผล 
ความพึงพอใจ 

3.97 
3.72 
3.54 

.55 

.50 

.70 

สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.74 .51 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4 พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉล่ีย
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.74) และเม่ือพิจารณารายดาน พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยทุก
ดานอยูในระดับสูงเชนกัน โดยดานประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( X =3.97) รองลงมาคือ ดาน
ผลิตผล และความพึงพอใจ ( X =3.72 และ X =3.54 ตามลําดับ) 
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ตารางท่ี 5  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานประสิทธิภาพจําแนก ตามรายขอ  
 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ 
       ปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด      
       มีความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย  
      ใหบริการไดตรงกับปญหาและความตองการของผูปวย 
        มีการประชุมรวมกันเพื่อวางแผนใหการดูแลผูปวย  
              อยางสมํ่าเสมอ 
       มีอุปกรณ และเครื่องมืออยูในสภาพพรอมใชไดทันที 

 
4.01 
4.01 
3.99 

 
3.99 
3.86 

 
.55 
.61 
.58 

 
.74 
.74 

 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 3.97 .50 สูง 

 
 จากตารางท่ี 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดาน
ประสิทธิภาพอยูในระดับสูง ( X =3.97) เม่ือพิจารณารายขอพบวาทุกขอมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง
เชนกัน โดยขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดมี 2 ขอ ท่ีเทากันคือ ปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดตามวัตถุประสงค
ท่ีกําหนด และบุคลากรมีความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ( X =4.01เทากัน) 
รองลงมาคือ  มีการประชุมรวมกันเพื่อวางแผนใหการดูแลผูปวยอยางสมํ่าเสมอ  ใหบริการไดตรง
กับปญหาและความตองการของผูปวย มีคาเฉล่ียเทากัน ( X =3.99) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ 
มีอุปกรณ และเคร่ืองมืออยูในสภาพพรอมใชไดทันที ( X =3.86) 
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ตารางท่ี   6   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานผลิตผล จําแนกตามรายขอ  
 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ผลิตผล 
       มีกระบวนการปองกัน เฝาระวังความเส่ียงท่ีได 
             มาตรฐาน 
       บุคลากรมีความสามารถในการใหบริการอยางมีคุณภาพ   
       ผูปวยไดรับการดูแลอยางท่ัวถึงและครอบคลุม 
       ปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา 
       มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน 

 
 

4.05 
3.86 
3.82 
3.80 
3.04 

 
 

.59 

.69 

.70 

.61 
1.08 

 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
รวม 3.72 .55 สูง 

 
 จากตารางท่ี 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดาน
ผลิตผลอยูในระดับสูง  ( X =3.72) เ ม่ือพิจารณารายขอพบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  คือ  มี
กระบวนการปองกัน เฝาระวังความเส่ียงท่ีไดมาตรฐาน ( X =4.05) รองลงมา คือ บุคลากรมี
ความสามารถในการใหบริการอยางมีคุณภาพ ผูปวยไดรับการดูแลอยางท่ัวถึงและครอบคลุม 
ปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา ( X =3.86, 3.82,และ3.80 ตามลําดับ) สําหรับขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุดคือ มีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน( X =3.04) และอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 7 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความพึงพอใจ ในงานจําแนก ตามรายขอ  
 

ประสิทธิผลหอผูปวย X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน 
       พอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมาย  
             ของหนวยงาน 

งานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนาเบ่ือ 
งานท่ีทํามีลักษณะทําใหมีความคิดสรางสรรค 
พอใจกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี   

              รับผิดชอบ 

 
 

4.02 
3.63 
3.48 
3.33 

 
3.23 

 
 

.68 

.91 

.87 

.91 
 

1.00 

 
 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.54 .70 สูง 

 
 จากตารางท่ี 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับสูง ( X =3.54) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 
ความพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมายของหนวยงานอยูในระดับสูง ( X =4.02) 
รองลงมาคือ งานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนาเบ่ือ งานท่ีทํามีลักษณะท่ีทําใหทานมีความคิด
สรางสรรค และพอใจกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ( X = 3.63, 3.48,และ3.33 ) สวน
ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ( X = 
3.23 ) 
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1.2.  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย   มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 

ตารางท่ี  8  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 
     ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน  

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม   
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ  
ดานการควบคุมองคการใหสมดุล   
ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ       
ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ 

4.05 
3.98 
3.93 
3.90 
3.89 

.72 

.64 

.65 

.65 

.70 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.95 .61 สูง 

 
 จากตารางท่ี 8 พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีคาเฉล่ียโดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.95) เม่ือพิจารณารายดานพบวาในแตละดานมี
คาเฉล่ียจัดอยูในระดับสูงท้ังหมด โดยดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X = 4.05 ) 
รองลงมาคือ ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ  ดานการควบคุมองคการใหสมดุล และดานการ
กําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ( X = 3.98, 3.93 และ 3.90 ตามลําดับ) สําหรับดานท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ 
ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ ( X = 3.89) 
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ตารางท่ี  9  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

 ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรมจําแนกตามรายขอ   
 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม 
    เปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริตในการปฏิบัติงานอยาง  
           เสมอตนเสมอปลาย 
    ปฏิบัติงานโดยคํานึงผลประโยชนของสวนรวม 
    ปฏิบัติตอผูใตบังคับ บัญชาทุกคนโดยยึดหลัก  
       คุณธรรม จริยธรรม 
    มีความรักและเอ้ืออาทรตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน   
    พิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือนดวยความ 
        โปรงใส เปนไปตามกฏเกณฑ 

 
 

4.22 
4.18 

 
3.99 
3.96 

 
3.94 

 
 

.75 

.73 
 

.86 

.91 
 

.86 

 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวม 4.05 .72 สูง 

 
 จากตารางท่ี 9 พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม อยูในระดับสูง ( X = 4.05 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอ
ท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ เปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริตในการปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย ( X = 

4.22) รองลงมา คือ  ปฏิบัติงานโดยคํานึงผลประโยชนของสวนรวม ปฏิบัติตอผูใตบังคับ บัญชาทุก
คนโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมมีความรักและเอ้ืออาทรตอผูใตบังคับบัญชาทุกคน ( X =4.18, 
3.99, และ 3.96 ตามลําดับ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ พิจารณาการเล่ือนข้ัน เล่ือนเงินเดือนดวยความ
โปรงใส เปนไปตามกฏเกณฑ ( X = 3.94 )  
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ตารางท่ี 10  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการบริหารทรัพยากรในองคการ จําแนก
ตามรายขอ    

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ      
    สนับสนุน สงเสริม การเรียนรูของบุคลากร 
    แบงปนการใชวัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองมือตางๆ 
         ระหวางหนวยงาน 
    จูงใจและกระตุนใหบุคลากรใชศักยภาพอยางเต็มท่ี    
         ในการปฏิบัติงาน 
    มีระบบการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอ  
         และพรอมใชงาน   
    บริหารจัดการงบประมาณไดอยางเหมาะสม 
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สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 3.98 .64 สูง 

 
 จากตารางท่ี 10 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการบริหารทรัพยากรในองคการอยูในระดับสูง ( X = 3.98 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ  สนับสนุน สงเสริม การเรียนรูของบุคลากร ( X = 4.15) รองลงมา
คือ   แบงปนการใชวัสดุ อุปกรณ และเคร่ืองมือตางๆระหวางหนวยงาน  จูงใจและกระตุนให
บุคลากรใชศักยภาพอยางเต็มท่ี มีระบบการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณใหเพียงพอและพรอมใชงาน
( X = 4.04, 3.91,และ 3.90 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ  บริหารจัดการงบประมาณได
อยางเหมาะสม ( X = 3.89 ) 
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ตารางท่ี  11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

  ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการควบคุมองคการใหสมดุล  จําแนกตาม   
  รายขอ 

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการควบคมุองคการใหสมดุล     
   มีความเขาใจและตอบ สนองความตองการของ 
        ผูใชบริการไดอยางเหมาะสม 
   ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือใหเปนไป   
         ตามแนวทางท่ีกําหนด 
   มีความยืดหยุนในการบริหารงาน 
  พัฒนา ปรับเปล่ียนกลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพ 
         อยางตอเนื่อง 
   จัดอัตรากําลังบุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน 

 
 

4.04 
 

3.94 
3.93 

 
3.92 
3.80 

 
 

.74 
 

.70 

.71 
 

.74 

.81 

 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

รวม 3.93 .61 สูง 

 
 จากตารางท่ี 11 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการควบคุมองคการใหสมดุล อยูในระดับสูง ( X =3.93 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีความเขาใจและตอบสนองความตองการของผูใชบริการไดอยาง
เหมาะสม ( X = 4.04) รองลงมา คือติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหเปนไปตามแนวทางท่ี
กําหนด มีความยืดหยุนในการบริหารงาน พัฒนา ปรับเปล่ียนกลยุทธการบริการเพ่ือคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง ( X = 3.94, 3.93, และ3.92 ตามลําดับ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ จัดอัตรากําลังบุคลากรได
เหมาะสมกับภาระงาน (X = 3.80) 
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ตารางท่ี  12  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

   ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  จําแนกตาม   
   รายขอ 

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ       
   กําหนดนโยบายในหอผูปวยไดสอดคลองกับ   
      เปาหมายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล 
   เช่ือมโยงและถายทอดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติได   
    ตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบริหารใหสอดคลอง  
      และทันตอการเปล่ียนแปลง 
   มีความสามารถในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของ 
      หนวยงานกําหนดเปนแผนกลยุทธได 
   มีกลวิธีในการกระตุนและสรางแรงจูงใจในการ  
      ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา 

 
 

4.15 
3.91 

 
3.91 

 
3.87 

 
3.67 

 
 

.71 

.72 
 

.74 
 

.78 
 

.87 

 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.90 .65 สูง 

  
 จากตารางท่ี 12 พบวภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  อยูในระดับสูง (X = 3.90)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  
ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ กําหนดนโยบายในหอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาล ( X =4.15) รองลงมาคาเฉล่ียเทากัน 2 ขอ คือ สามารถเช่ือมโยงและถายทอดวิสัยทัศน
ไปสูการปฏิบัติได  และตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการบริหารใหสอดคลองและทันตอการเปล่ียน 
แปลง ( X =3.91เทากัน) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ มีกลวิธีในการกระตุนและสรางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา ( X =3.67) 
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ตารางท่ี   13  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ 

ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐยดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ  จําแนก
ตามรายขอ    

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานการสนบัสนุนวัฒนธรรมองคการ    
    นําแบบแผนการดําเนินงานท่ีดีมาประยุกตใชใน   
        หนวยงาน 
    ปรับเปล่ียนคานิยมในการทํางานใหสอดคลองกับ 
        สภาพการเปล่ียนแปลงจากภายนอก 
    เปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน 
    สรางคานิยมใหบุคลากรเกิดความรัก ความสามัคคี 
    เปนพลังผลักดันทําใหบุคลากรทุกคนทุมเททํางาน 

 
 

4.21 
 

3.93 
3.91 
3.76 
3.68 

 
 

.66 
 

.74 

.83 

.90 

.92 

 
 

สูง 
 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.89 .70 สูง 

 
 จากตารางท่ี 13 พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง ( X = 3.89 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา  ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ  นําแบบแผนการดําเนินงานท่ีดีมาประยุกตใชในหนวยงาน ( X = 
4.21 ) รองลงมาคือ ปรับเปล่ียนคานิยมในการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการเปล่ียนแปลงจาก
ภายนอก  เปนแบบอยางท่ีดีในการทํางาน และสรางคานิยมใหบุคลากรเกิดความรัก ความสามัคคี 
(X =3.93, 3.91, และ 3.76 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ เปนพลังผลักดันทําใหบุคลากร
ทุกคนทุมเททํางาน ( X = 3.68) 
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1.2 บรรยากาศองคการ  มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 
ตารางท่ี 14   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐจําแนกตามรายดาน 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ความรับผิดชอบในงาน 
โครงสรางองคการ 
มาตรฐาน 
ความยึดม่ันผูกพัน 
การสนับสนุน 
การไดรับการยอมรับ 

4.07 
4.02 
3.94 
3.89 
3.88 
3.74 

.50 

.56 

.56 

.68 

.56 

.62 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.92 .47 สูง 

 
จากตารางท่ี 14 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาเฉล่ีย

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.92) เม่ือพิจารณารายดานพบวาในแตละดานมีคาเฉล่ียจัดอยูใน
ระดับสูงท้ังหมด โดยดานความรับผิดชอบในงาน มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X = 4.07 ) รองลงมาคือ ดาน
โครงสรางองคการ ดานมาตรฐาน ดานความยึดม่ันผูกพัน และดานการสนับสนุน ( X = 4.02, 3.95, 
3.89, และ3.88 ตามลําดับ) สวนคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ดานการไดรับการยอมรับ ( X = 3.74 ) 
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ตารางท่ี 15  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความรับผิดชอบในงาน  จําแนกตามรายขอ   
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ความรับผิดชอบในงาน 
    ตระหนกัและรับผิดชอบตอการทํางานและผลงาน 
    ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายโดยไมตองมีการมี   
        ควบคุมอยางใกลชิด 
    มีการวางแผนงานกอนการปฏิบัติงานเสมอ 
    อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
    ปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนดั 

 
4.32 

 
4.13 
4.11 
3.95 
3.86 

 
.56 

 
.65 
.59 
.75 
.72 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.07 .50 สูง 

 
 จากตารางท่ี 15 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานความ
รับผิดชอบในงาน อยูในระดับสูง ( X = 4.07 )เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ 
ตระหนักและรับผิดชอบตอการทํางานและผลงาน ( X = 4.32 ) รองลงมาคือ ปฏิบัติงานตามท่ีไดรับ
มอบหมายโดยไมตองมีการควบคุมอยางใกลชิด มีการวางแผนงานกอนการปฏิบัติงานเสมอ และมี
อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ (X = 4.13, 4.11, และ3.95 ตามลําดับ ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด คือ ปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนัด ( X =3.86) 
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ตารางท่ี 16  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐดานโครงสราง จําแนกตามรายขอ    
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
โครงสราง 
     กําหนดโครงสรางการบริหารงานอยางชัดเจน 
     มีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน 
     กําหนดกฏ ระเบียบในการปฏิบัติงานอยาง 
        เปนลายลักษณอักษร 
     มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถ    
     มีการกระจายอํานาจแกผู ปฏิบัติงาน 

 
4.10 
4.07 

 
4.05 
4.00 
3.88 

 
.65 
.67 

 
.67 
.70 
.77 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.02 .56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 16  พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานโครงสราง
อยูในระดับสูง ( X = 4.02) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ กําหนดโครงสราง
การบริหารงานอยางชัดเจน ( X =4.10) รองลงมาคือ มีการแบงหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน 
กําหนดกฏ ระเบียบในการปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร และมอบหมายงานใหเหมาะสมกับ
ความสามารถ   ( X = 4.07, 4.05, และ 4.00ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ มีกระจาย
อํานาจแกผูปฏิบัติงาน (X = 3.88 ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  
88 

 
ตารางท่ี 17  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานมาตรฐานจําแนกตามรายขอ    
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
มาตรฐาน 
    จัดทําคูมือหรือมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
     ประชุมรวมกันเพื่อหาแนวทางแกไขเม่ือเกิดปญหา 
       ในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง 
       ติดตามประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
    บุคลากรทุกคนเขาใจมาตรฐานการปฏิบัติงานของ   
        หนวยงาน 
       ปรับเกณฑมาตรฐาน/เกณฑช้ีวัดคุณภาพการพยาบาล เพื่อ 
               กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการพัฒนางาน 

 
4.09 

 
4.05 
3.96 

 
3.84 

 
3.80 

 
.77 

 
.68 
.76 

 
.69 

 
.73 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.94 .56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 17  พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ดานมาตรฐานอยู
ในระดับสูง ( X = 3.94 )  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา  ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ จัดทําคูมือหรือ
มาตรฐานการปฏิบัติงาน ( X = 4.09 ) รองลงมาคือ  ประชุมรวมกันเพื่อหาแนวทางแกไขเม่ือเกิดปญหา
ในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง ติดตามประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ  และบุคลากรทุกคนเขาใจ
มาตรฐานการปฏิบัติงานของหนวยงาน ( X =4.05,3.96,และ3.84 ตามลําดับ)สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา
ท่ีสุด คือ    มีการปรับเกณฑมาตรฐาน/เกณฑชี้วัดคุณภาพการพยาบาล เพื่อ กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน
ในการพัฒนางาน (X =  3.80 ) 
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ตาราง  18  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐดานความยึดม่ันผูกพันจําแนกตามรายขอ  
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
ความยึดม่ันผูกพัน 
    รูสึกไมพอใจเม่ือมีผูกลาววิพากษ วิจารณ 
       หนวยงานของทานในทางเสียหาย 
    รูสึกเปนเจาของหนวยงานคนหนึ่ง 
    รูสึกรักและผูกพันในหนวยงาน 
    ผูรวมงานเปรียบเหมือนสมาชิกคนหนึ่งใน    
        ครอบครัว 
    มีความยึดม่ันตอจุดมุงหมายของหนวยงาน 
    ไมคิดท่ีจะเปล่ียนหรือยายงาน  

 
 

4.04 
4.01 
3.98 

 
3.94 
3.89 
3.50 

 
 

.80 

.81 

.78 
 

.77 

.76 
1.14 

 
 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.89 .68 สูง 

 
จากตารางท่ี 18 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานความยึดม่ัน

ผูกพัน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.89 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ
รูสึกไมพอใจเม่ือมีผูกลาววิพากษ วิจารณหนวยงานของทานในทางเสียหาย ( X = 4.04 ) รองลงมา 
คือ รูสึกเปนเจาของหนวยงานคนหนึ่ง  รูสึกรักและผูกพันในหนวยงาน ผูรวมงานเปรียบเหมือน
สมาชิกคนหน่ึงในครอบครัว และมีความยึดม่ันตอจุดมุงหมายของหนวยงาน ( X = 4.01, 3.94, และ
3.89 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ ไมคิดท่ีจะเปล่ียนหรือยายงาน ( X = 3.50) 
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ตาราง  19  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐดานการสนับสนุนจําแนกตามรายขอ 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
การสนับสนุน 
     ผูรวมงานของทานมีความไววางใจในตัวทาน 
     เม่ือทานตองการความชวยเหลือทานสามารถขอ   
          ความชวยเหลือจากทุกๆคนได  
     บุคลากรทุกคนไดรับโอกาสในการประชุม  
         อบรม  เพื่อพัฒนาตนเองอยางท่ัวถึง 
     บุคลากรมีการใหกําลังใจซ่ึงกันและกัน มี   
     ส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและปลอดภัยตอการ 
          ปฏิบัติงาน 

 
3.98 

 
3.98 

  
 3.96 

3.81 
 

3.68 

 
.60 

 
.71 

 
.75 
.78 

 
.91 

 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.88 .56 สูง 

 
 จากตารางท่ี 19 พบวาบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการ
สนับสนุน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.88 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด มี 
2 ขอท่ีเทากันคือ ผูรวมงานของทานมีความไววางใจในตัวทาน และเม่ือทานตองการความชวยเหลือ
ทานสามารถขอความชวยเหลือจากทุกๆคนได( X =3.98 เทากัน) รองลงมา คือบุคลากรทุกคนไดรับ
โอกาสในการประชุมอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองอยางท่ัวถึง ทานและบุคลากรมีการใหกําลังใจซ่ึงกัน
และกัน ( X = 3.96, 3.81 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ มีส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและ
ปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน ( X = 3.68 ) 
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ตารางท่ี 20  คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐ ดานการไดรับการยอมรับจําแนกตามรายขอ 
 

บรรยากาศองคการ X  SD ระดับ 
การไดรับการยอมรับ 
     เปนกําลังสําคัญในหนวยงาน 
     ผูรวมงานในหนวยงานใหความยอมรับนับถือ 
     ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญเสมอ 
      การตําหนิ หรือลงโทษผูกระทําผิดในหอผูปวยเปนไปตาม   
              กฏ ระเบียบท่ีกําหนดไวอยางยุติธรรมและเสมอภาค 
     มีการใหรางวัลและชมเชยแกผูมีผลงานดีเดนอยาง   
         สมํ่าเสมอ 

 
3.92 
3.90 
3.77 

 
3.59 

 
3.51 

 
.77 
.62 
.74 

 
.87 

 
.98 

 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

รวม 3.74 .61 สูง 

 
 จากตารางท่ี 20 พบวาบรรยากาศองคการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานการไดรับการ
ยอมรับ อยูในระดับสูง ( X = 3.74 ) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ทานเปน
กําลังสําคัญในหนวยงาน ( X = 3.92 ) รองลงมา คือ ผูรวมงานในหนวยงานใหความยอมรับนับถือ 
ไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญเสมอ และการตําหนิ หรือลงโทษผูกระทําผิดในหอผูปวยเปนไปตาม กฏ 
ระเบียบท่ีกําหนดไวอยางยุติธรรมและเสมอภาค ( X = 3.90, 3.77, และ3.59  ตามลําดับ)  สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําท่ีสุด คือ มีการใหรางวัลและชมเชยแกผูมีผลงานดีเดน (X =  3.51  ) 
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ตอนท่ี 2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 
 
ตารางท่ี 21  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  
 

ตัวแปร ประสิทธิผลของหอผูปวย p - valve การแปรผล 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ .517 .000 ปานกลาง 
บรรยากาศองคการ .779 .000 สูง 

 
 จากตารางท่ี 21 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 (r=.517) และ
บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 (r=.779) 



บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
  
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยบรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multiple stage 
sampling) จํานวน 360 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย ขอมูลสวนบุคคลของ
พยาบาลวิชาชีพ  แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  แบบสอบถามบรรยากาศ
องคการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
 ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดานความตรงตามเน้ือหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 5 ทาน และนํามาหาคาความเท่ียง (Reliability) ของเคร่ืองมือ โดยการหาคาสัมประสิทธแอล
ฟาครอนบาค (Cronbach ’s alpha coefficient ) ไดคาความเท่ียง เทากับ .97 .96 และ .87 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณียและเก็บรวบรวมดวย
ตนเอง ใชระยะเวลาทั้งหมด  10 สัปดาห ไดแบบสอบถามท่ีสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูล
ได 360 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90.9 ของจํานวนแบบสอบถามท่ีสงไป 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window (Statistical package for 
social science) คํานวณหาคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ.05 
  
ผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และ
บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ อยูใน
ระดับสูง ( X =3.74 3.95, และ 3.92 ตามลําดับ) 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r=.517) 
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3. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r=.779) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ผูวิจัยอภิปรายตาม
วัตถุประสงคดังนี้ 
 
 1.  ระดับ ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และ
บรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.74 ) อธิบาย

ไดวา จากการเปล่ียนแปลงทางสภาพสังคม เศรษฐกิจ การแขงขันขององคการทางดานสุขภาพในยุค
ปจจุบัน  และการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข  ใหมีการรับรองและพัฒนาคุณภาพของ
โรงพยาบาล (Hospital accreditation) เปนกลไกกระตุนใหโรงพยาบาลเกิดการเรียนรูและพัฒนา ซ่ึง
ผลจากการพัฒนาจะทําใหผูปวยไดรับการดูแลอยางเหมาะสม ความเส่ียงลดลง ความตองการของ
ผูปวยไดรับการใสใจมากข้ึน คุณภาพบริการดีข้ึน (จิรุตม ศรีรัตนบัลล, และอนุวัฒน ศุภชุติกุล, 
2543) ประกอบกับการพัฒนาเทคโนโลยีการส่ือสาร ความตองการไดรับบริการดานสุขภาพอนามัย
และการรักษาพยาบาลยอมมีมากข้ึน คาใชจายในการรักษาพยาบาลท่ีเพ่ิมสูงข้ึน จึงเกิดการควบคุม
จากภาครัฐในดานสวัสดิการรักษาพยาบาล ท่ีจะตองมีมาตรการกํากับดูแลใหเกิดประสิทธิผล และ
คุณภาพของการบริการ ท้ังนี้เพราะบริการท่ีดอยคุณภาพจะไมเปนท่ียอมรับ การมีระบบพัฒนา
คุณภาพ ปรับปรุงคุณภาพ ประกันคุณภาพ หรือรับรองคุณภาพจึงเปนส่ิงจําเปน ในระบบสุขภาพ 
(จรัส สุวรรณเวลา, 2544) ดังนั้น เพื่อตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของผูรับบริการ 
และเพื่อผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล โรงพยาบาลแตละแหงจึงตองมีการควบคุมคุณภาพการ
บริการอยางตอเนื่อง ซ่ึงโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยท่ีเปนกลุมตัวอยางลวนเปนโรงพยาบาลท่ีผานการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาแลว และบางโรงพยาบาลยังอยูในระหวางดําเนินการขอการรับรอง
คุณภาพครั้งท่ี 2 จึงตองมีการเตรียมความพรอมเพ่ือใหผานการรับรองคุณภาพอยางตอเนื่องเพราะ
โรงพยาบาลท่ีไดรับการรับรองคุณภาพจะสงผลทางบวกตอโรงพยาบาลหลายประการ ท้ังในดาน
การเสริมสรางภาพลักษณและความเช่ือม่ันใหแกสังคมและผูรับบริการ การสงเสริมศักยภาพการ
แขงขัน สําหรับโรงพยาบาลท่ีไมผานการรับรอง ก็อาจไดรับผลกระทบในเชิงลบท้ังจากสังคมและ
องคการ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543) จึงทําใหทุกหนวยงานในโรงพยาบาลตองมีความตื่นตัว
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มุงม่ันพัฒนางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการปรับปรุงระบบการบริหารงาน 
โครงสรางองคการ  เพราะระบบบริการสุขภาพท่ีดีควรจะเปนระบบท่ีตอบสนองตอประชาชนและ
มีประสิทธิภาพ (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2541) ซ่ึงประสิทธิผลของหอผูปวยหรือคุณภาพของการ
บริการในโรงพยาบาลสวนใหญเกิดจากผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในกลุมงานพยาบาลในระดับ
หอผูปวย ซ่ึงการประเมินประสิทธิผลตามแนวคิด Gibson (1991) เปนการประเมินตามแนวทาง
บูรณาการซ่ึงเปนแนวทางการผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคการ และเปาหมายของบุคคล
ในองคการ มีความสอดคลองกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพ ในดานเปาหมายขององคการไดแก ดานผลิตผล และประสิทธิภาพ ซ่ึงตรงกับมาตรฐาน
ฉบับปกาญจนาภิเษกท่ีใชในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มาตรฐานท่ี 8 ท่ีประเมินวา
มีระบบงาน กระบวนการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ ตรงตามมาตรฐานของวิชาชีพ และตอบสนอง
ความตองการของผูปวยแตละราย  (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล,  2543) สวนในดานเปาหมายของบุคคล
ไดคํานึงถึงโดยการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร ซ่ึงตรงกับมาตรฐานท่ี 3 ท่ีประเมินวามีการ
จัดการดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบริการไดตามพันธกิจท่ีกําหนดไวอยางมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพและมาตรฐานท่ี 4 การประเมินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การ
เพิ่มความรูและทักษะเพื่อใหเจาหนาท่ีสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปนสวนสําคัญในการวัดผลการดําเนินงานของโรงพยาบาล  

จะเห็นไดวาการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิด Gibson (1991)มีความ
สอดคลองเปนแนวทางเดียวกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาลในภาวะปจจุบัน  ดวยเหตุดังกลาว
จึงทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยท่ีศึกษาอยูในระดับสูง ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังนี้สอดคลองกับงานวิจัย
ของหลายคนท่ีพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงเชนกัน (กัลยา แกวธนะสิน, 2544 ; จารุ
พรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544; ประภารัตน แบขุนทด, 2544; สมสมร เหลืองวรบูรณ, 2544 ; วิไล
วรรณ พุกทอง, 2546; ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545; ปราณี มีหาญพงษ, 2547; สุรีย โพธาราม, 2547; 
ฉฎาธร ปราณมนตรี, 2547; เสาวดี คุณานุสรณชัย, 2548; กุลญนาท ผองแผว, 2549) 
  เม่ือพิจารณารายดานพบวาคาเฉล่ียดานผลิตผลจัดอยูในระดับสูง ( X = 3.71) (ตารางท่ี 
4)ท้ังนี้เนื่องจากนโยบายของแตละโรงพยาบาลท่ีตางตองมุงม่ันพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหผาน
การรับรองคุณภาพและเพื่อผลการดําเนินงานในยุคการแขงขันปจจุบัน บุคลากรทุกคนจึงตองเรง
พัฒนาคุณภาพใหไดผลผลิตท่ีสูงข้ึน แมวาจะมีจํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับภาระงาน เนื่องจากมี
คาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คืออยูในระดับปานกลาง ( X = 3.04 ) (ตารางท่ี 5 ) อาจมีสาเหตุจากการท่ีพยาบาลใน
โรงพยาบาลของรัฐมีการลาออกเปนจํานวนมาก ซ่ึงมีการศึกษาของบุญจันทร วงศสุนพรัตน สุภา
รัตน ไวยชีตา และภัทรอําไพ พิพัฒนานนท (2540) ท่ีพบวาพยาบาลวิชาชีพคิดลาออกจากงานรอย
ละ 62.7 สาเหตุจากความไมพึงพอใจในผูบริหาร ภาระงานมาก อัตรากําลังของพยาบาลวิชาชีพมี
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นอยเกินไป ทําใหพยาบาลท่ีคงอยูตองรับภาระงานที่หนักมากข้ึน เม่ือพิจารณารายขออ่ืนๆในดาน
ผลิตผลพบวาอยูในระดับสูงท้ังหมด ไดแก  มีกระบวนการปองกันความเส่ียงท่ีไดมาตรฐานทําให
ผูปวยปลอดภัยตลอดระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาล บุคลากรมีความสามารถใหบริการไดอยางมี
คุณภาพเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน ผูปวยไดรับการดูแลอยางท่ัวถึงและครอบคลุม และ
สามารถปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา ท้ังนี้เพราะผลิตผลดังกลาวเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงผลการ
ดําเนินการขององคการที่มีคุณภาพและบรรลุผลตามเปาหมายขององคการ  จึงทําใหผลิตผลโดยรวม
มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของ กัลยา แกวธนะสิน (2544) ; ประภารัตน แบขุนทด 
(2544); สมสมร  เหลืองวรบูรณ (2544) ; วิไลวรรณ พุกทอง (2546); ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ; 
กาญจนา แสนทวี (2547); สุรีย โพธาราม (2547)  

ประสิทธิผลของหอผูปวยดานประสิทธิภาพจัดอยูในระดับสูง ( X = 3.97) เม่ือพิจารณา 
รายขอก็จัดอยูในระดับสูงทุกขอ (ตารางท่ี 6) สามารถอธิบายไดวาในหอผูปวยมีทรัพยากรบุคคล 
และอุปกรณ เคร่ืองใชท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงท้ัง 2 ปจจัยดังกลาวจําเปนอยางยิ่งในการดําเนินงานให
บรรลุเปาหมายขององคการ เพ่ือประสิทธิผลขององคการ และการดูแลอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช 
ยังเปนหนึ่งในมาตรฐานที่โรงพยาบาลจําเปนตองมีในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ มีการ
ควบคุมใหมีเคร่ืองมือ อุปกรณ เวชภัณฑ อยางเพียงพอ และอยูในสภาพท่ีดีพรอมใชงานตลอดเวลา 
(มาตรฐานท่ี.7) ประกอบกับโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยมีบทบาทหนาท่ีตองใหการรักษาโรคท่ีมีความ
ยุงยากซับซอน เปนแหลงท่ีมีการเรียนการสอนของบุคลากรทางสุขภาพ จําเปนตองมีเคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชท่ีทันสมัย  จึงสงผลใหประสิทธิผลขององคการโดยรวมอยูในระดับสูง สําหรับดาน
ทรัพยากรบุคคลเม่ือพิจารณาประสิทธิผลหอผูปวยดานผลิตผลพบวาจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับ
ภาระงานอยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด ( X = 3.04)(ตารางท่ี 6) แตกลับพบวา
ประสิทธิผลของหอผูปวยดานประสิทธิภาพของงานอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงใหเห็นวาทรัพยากร
บุคคลซ่ึงหมายถึงพยาบาลมีประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะถึงแมจะมีอัตรากําลังไมเหมาะสมกับ
ภาระงานแตก็สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  คือมีความมุงม่ันต้ังใจในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนด มีการประชุมรวมกันเพื่อวางแผนใหการดูแลผูปวย และผลการปฏิบัติกิจกรรม
การพยาบาลเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด สามารถใหบริการไดตรงกับความตองการของผูปวย ซ่ึง
สอดคลองกับความคิดเห็นธงชัย สันติวงษ (2546) ท่ีกลาวไววาประสิทธิภาพคือ ความสามารถของ
บุคลากรในการสรางผลงานหรือผลสําเร็จ  สามารถผลิตสินคาหรือบริการไดเพิ่มสูงข้ึนกวาเดิมโดย
ท่ีตนทุนไมเพิ่ม หรือสามารถผลิตทุกอยางไดมากเหมือนเดิม แตใชตนทุนนอยกวาเดิม ซ่ึงคนจัดเปน
ทรัพยากรอยางหนึ่งในองคการที่มีความสําคัญมากในการพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาซ่ึง
ทรัพยากรบุคคลถือเปนสินทรัพยท่ีมีคามากท่ีสุดในองคการ ดังนั้นการมีทรัพยากรบุคคลที่ดียอม
สงผลใหประสิทธิผลองคการอยูในระดับสูง  
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สวนประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐดานความพึงพอใจ

พบวามีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.74 ) (ตารางที่ 7) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของละมัยพร 
โลหิตโยธิน (2542); สมสมัย สุธีรศานต (2544); อัมพร พรพงษสุริยา (2544); ลัดดาวัลย ปฐมชัย
คุปต (2545) ท่ีพบวาพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในระดับสูงเชนกัน  ถึงแมคาเฉล่ียดาน
ความพึงพอใจจะอยูในระดับสูง แตเปนคาเฉล่ียต่ําท่ีสุดสําหรับรายดานของประสิทธิผลหอผูปวย  
และเม่ือพิจารณารายขอพบวา  คาเฉล่ียท่ีอยูในระดับสูงมีเพียง 2 ขอไดแก ความพอใจกับ
ความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน และงานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนา
เบ่ือ  อธิบายไดวาการที่พยาบาลมีความรัก มีความเขาใจในงานท่ีตนทําอยู ยอมกอใหเกิดพลัง ความ
ตั้งใจทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน รวมทั้ง
สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ (ปรียาพร วงคอนุตรโรจน, 2544; 
Hegney and McCarthy, 2000) เม่ือผลงานเปนไปตามเปาหมายท่ีตั้งไวความพึงพอใจในงานจึง
เกิดข้ึน  แตพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด คือ ผลตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ ( X = 3.74 ) ซ่ึงสอดคลองกับดานผลิตผลท่ีพบวาจํานวนบุคลากรเหมาะสมกับภาระงาน
ในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด จึงเปนเหตุเปนผลกันวาเม่ือบุคลากรนอยแตภาระงานมาก
ทําใหปริมาณงานท่ีตองรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน นอกจากนี้การที่แตละโรงพยาบาลตองพัฒนา
คุณภาพเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงทําให
พยาบาลตองมีงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพ่ิมข้ึนนอกเหนือจากการบริการแกผูปวยและญาติ  
นอกจากนั้นแลวพยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาลยอมไดรับคาตอบแทนท่ีต่ํากวาพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชน ทําใหคาเฉล่ียในเร่ืองผลตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงานท่ี
รับผิดชอบ มีคาตํ่าท่ีสุด สอดคลองกับการศึกษาของศุภรศรี เดชเกษม (2545) ท่ีพบวาความพึงพอใจ
ในงานดานคาจาง เงินเดือนมีความเหมาะสมกับปริมาณงานอยูในระดับปานกลาง  

1.2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ผลการศึกษาพบวาคาเฉล่ียภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.95) (ตารางท่ี 8) อธิบายไดวาเนื่องจากระบบการ
บริหารงานในปจจุบัน ลวนใชการบริหารเชิงกลยุทธเกือบท้ังส้ิน เพราะกระบวนการบริหารเชิงกล
ยุทธชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตอการเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศนตออนาคต ทําใหสามารถ
กําหนดทิศทางการดําเนินงานขององคการไดอยางเหมาะสม ท้ังนี้เพราะในปจจุบันเปนยุคของการ
แขงขัน การอยูรอดขององคการตองอาศัยผูนําท่ีมีความคิดเชิงกลยุทธสามารถกําหนดทิศทางเชิงกล
ยุทธไดคือ ตองเปนผูมองการณไกล และตองมองไปรอบๆตัว ไมใชมองแคในองคการของตนเอง 
ตองรูจักวิเคราะหจุดแข็ง จดุดอยของตนเอง เพื่อหาความไดเปรียบกับคูแขงขัน ในอดีตองคการทาง
สุขภาพไมมีการแขงขันกันสูงอยางในปจจุบัน โดยเฉพาะโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ท้ังนี้
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เนื่องจากการดําเนินงานมีงบประมาณจากภาครัฐบาลสนับสนุน แตกําลังตองปรับเปล่ียนตัวเองสู
การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐหรือเรียกวาออกนอกระบบราชการ ซ่ึงจะตองเปล่ียนระบบการ
บริหารจัดการภายในมหาวิทยาลัยจากเดิมท่ีเปนไปตามระเบียบราชการท่ีรัฐบังคับใชกับทุกหนวย
ราชการไปเปนการบริหารจัดการตนเองโดยอยูในกํากับของรัฐ มหาวิทยาลัยจะมีอิสระมากข้ึนใน
ดานการบริหารบุคคลและระเบียบการเบิกจายเงินในระบบราชการแบบเดิม (เกษร สิทธิหนิ้ว, 2543) 
ประกอบกับนโยบายการประกันคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และ
นโยบายประกันสุขภาพถวนหนาจากรัฐบาล ซ่ึงการจายเงินจะตองข้ึนอยูกับจํานวนผูมาใชบริการ
และศักยภาพในการใหบริการรักษาพยาบาลของสถานบริการนั้นๆ (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2541) 
จึงทําใหโรงพยาบาลของภาครัฐตองหากลยุทธเพื่อใหผูรับบริการเลือกใชบริการในโรงพยาบาลของ
ตน จึงจําเปนตองมีความสามารถในดานการควบคุมองคการใหสมดุลพบวามีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง
( X =3.93) (ตารางท่ี 11) ท้ังนี้ เพื่อความอยูรอดขององคการ ผูบริหารจึงตองมีกลยุทธในการ
บริหารงาน กลยุทธท่ีองคการอื่นเคยนําไปใชและไดผลดีอาจไมประสบผลสําเร็จเม่ือนํามาใชกับ
องคการของตนเอง ส่ิงแวดลอมภายนอกเปนส่ิงท่ีไมสามารถควบคุมได แตส่ิงแวดลอมภายในน้ัน
อยูภายใตการควบคุมของผูบริหารเอง (ไอ เอ็ม บุคส, 2550)โดยผูบริหารระดับสูงตองใชกลยุทธใน
ระดับองคการ ในขณะท่ีหัวหนาหอผูปวยถือวาเปนผูนําระดับตนท่ีตองรับนโยบายไปถายทอดลงสู
การปฏิบัติ และเปนผูท่ีรับผิดชอบการดําเนินงานภายในหอผูปวยท้ังหมดจึงจําเปนตองมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ คือเปนผูนําท่ีตองมีองคประกอบท้ัง 5 ดานคือดานการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม ดานการ
บริหารทรัพยากรในองคการ ดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ ดานการกําหนดทิศทางเชิงกล
ยุทธ และดานการควบคุมองคการใหสมดุล  เพื่อบริหารงานในหอผูปวยใหสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงและสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล   
  เม่ือพิจารณาในรายดานพบวาทุกดานมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูง โดยเฉพาะในดานการ
ปฏิบัติอยางมีคุณธรรมมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X = 4.05) ท้ังนี้เพราะวิชาชีพพยาบาลเปนการทํางานท่ี
เกี่ยวของกับชีวิตคน รวมท้ังดูแลผูท่ีอยูในภาวะเจ็บปวย พยาบาลจึงตองเปนผูท่ีมีความเสียสละ 
อดทน มีความเขาใจและเห็นใจผูอ่ืน ละเอียด รอบคอบ มีความซ่ือสัตย สุจริตในการทํางาน ท้ังนี้
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารที่อยูใกลชิดกับพยาบาลระดับปฏิบัติการมากท่ีสุด  จึงตองเปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา  จึงทําใหผูนําเชิงกลยุทธดานการปฏิบัติอยางมี
คุณธรรมมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยในขอเปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริตในการปฏิบัติงานอยางเสมอตน
เสมอปลายมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.22) นอกจากหัวหนาหอผูปวยจะตองมีคุณธรรมแลวยังพบวา 
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงรองลงมา ( X = 3.98) และเม่ือพิจารณา
ในรายขอจะเห็นวาขอสนับสนุน สงเสริม การเรียนรูของบุคลากรคาเฉล่ียอยูในระดับสูงสุด 
เนื่องจากการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนแนวคิดหลักท่ีทุกหนวยงานใหความสําคัญในการมองคน
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วาเปนตนทุนหรือทรัพยากรที่สําคัญ ถามีการบริหารจัดการท่ีดีโดยการเติมเต็มในสวนท่ีเปนชองวาง
ของศักยภาพของบุคลากร ยอมทําใหหนวยงานมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณคาและสามารถขับเคล่ือน
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ (สุนิดา พินิจการ, และกาญจนา สัมพันธสันติกุล, 2549) โดยการท่ี
หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูนําในการสรางสรรคผลงานตางๆ ใหเปนไปตามนโยบายของ
โรงพยาบาล จึงตองมีการประเมินสภาพแวดลอมในหนวยงานอยางสม่ําเสมอเพื่อประโยชนในการ
จัดทําแผนกลยุทธเพื่อพัฒนาหอผูปวยใหถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ หัวหนาหอผูปวยจึงตอง
สามารถมองการณไกลเล็งเห็นถึงกลยุทธท่ีเหมาะสมและสามารถนํามาปรับใชกับองคการของ
ตนเองใหดีท่ีสุด ภายใตสถานการณ ชวงเวลา และส่ิงแวดลอมท่ีแตกตางกัน จึงทําใหตองพัฒนา
ตนเองในดานการบริหารงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน สงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ สําหรับดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงเชนกันแตมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด
สําหรับรายดาน ( X = 3.89) ท้ังนี้อาจเปนเพราะวาหัวหนาหอผูปวยเร่ิมใหความสําคัญกับวัฒนธรรม
องคการ เนื่องจากมองเห็นวาปจจุบันวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยสําคัญท่ีควรคํานึงถึง เนื่องจากมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในองคการ ดังนั้นการท่ีผูบริหารมีความเขาใจถึงวัฒนธรรมจะสงผล
ดีและชวยผูบริหารในการวางแผนตางๆ (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2545) นอกจากนี้วัฒนธรรม
องคการยังเปนส่ิงท่ีหลอหลอมใหคนในองคการประพฤติ ปฏิบัติ เปนไปในแนวทางเดียวกัน  

1.3 บรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
พบวาคาเฉล่ียบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐโดยรวมอยูในระดับ 

สูง ( X = 3.92) (ตารางท่ี 14) สอดคลองกับการศึกษาของ ณัญญา มูลประหัส (2545) อธิบายไดวาใน
ปจจุบันนโยบายโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมุงเนนการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง เพื่อผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงจําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐาน แนวทางการ
ปฏิบัติงาน ไดแก คูมือการปฏิบัติงาน (Work instruction) การปฏิบัติงานโดยใชหลักฐานเชิง
ประจักษ (Evidence base ) เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติเปนแนวทางเดียวกันและผูรับบริการไดรับ
บริการที่ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการมอบหมายงาน การแบงหนาท่ีการทํางานท่ีชัดเจนเพ่ือ
ความสะดวกและคลองตัวในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณาความรับผิดชอบในงานท่ีพบวามีคาเฉลี่ย
สูงท่ีสุด ( X =4.07) อธิบายไดโดย จรรยาบรรณของวิชาชีพพยาบาลท่ีจะตองมีคุณธรรม จริยธรรม
เมตตา กรุณา ซ่ือสัตย เสียสละ ขยัน รับผิดชอบ อดทน มีน้ําใจ ดูแลชวยเหลือ ใหบริการ มีความรัก 
เจตคติท่ีดีตอวิชาชีพ มีใจรักใหบริการ มีความสํานึกรับผิดชอบตอสังคม มีจิตสํานึกในการชวยเหลือ 
(สิริวรรณ จันทนะ, 2550) พยาบาลจึงมีความรับผิดชอบในงานสูง ดานโครงสรางพบวาคะแนน
เฉล่ียอยูในระดับสูงทุกขอ โดยท่ีคะแนนเฉล่ียมีคาคอนขางสูงท่ีมีคามากกวา 4 แสดงใหเห็นวาหอ
ผูปวยในปจจุบันมีการกําหนดโครงสรางการบริหาร แบงหนาท่ีความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน ซ่ึง 
Stringer (2002) กลาวถึงดานโครงสรางไววาการมีโครงสรางของหนวยงานท่ีดีและมีการอธิบาย
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บทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยางชัดเจน มีผลอยางยิ่งในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ James and Jones (1974 อางถึงในจุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543) 
กลาวไววาองคประกอบทางดานโครงสรางมีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึกและความพึง
พอใจในการทํางาน  การแบงหนาท่ีและการมอบหมายงานในหนวยงานที่ชัดเจนและตรงกับ
ความสามารถทําใหสมาชิกทุกคนเขาใจในบทบาทหนาท่ีของตนเองจึงสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความสามารถ  แตละองคการควรใหความสําคัญกับบรรยากาศองคการท้ังภายนอกคือส่ิงท่ีเปน
องคประกอบรอบๆตัว ไดแก ดานโครงสราง มาตรฐาน จะกอใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากร
สงผลใหมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการตามมา และคํานึงถึงความตองการดานจิตใจของบุคลากร
ในองคการในดาน การไดรับการสนับสนุน การยอมรับ ความรับผิดชอบในงาน เพราะการพัฒนา
องคการใหกาวหนาจําเปนตองพัฒนาท้ังดานวัตถุ ส่ิงของ ควบคูไปพรอมๆกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโดยคํานึงถึงความตองการทางดานจิตใจรวมดวย  เหตุดังกลาวนี้จึงสงผลใหบรรยากาศ
องคการโดยรวมอยูระดับสูง นอกจากน้ียังอธิบายไดวาในภาวะของการแขงขันปจจุบัน ภาระงานท่ี
มากข้ึน อัตรากําลังท่ีไมเพียงพอ ปญหาการลาออกจากงานของพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐบาล
จึงสงผลใหผูบริหารใหความสนใจในบรรยากาศองคการมากยิ่งข้ึน เพื่อลดปญหาการลาออกของ
บุคลากร  และทําใหบุคลากรเกิดความรักและความผูกพันในหนวยงาน รวมกันพัฒนาองคการให
กาวหนาตอไป  
  สวนดานท่ีไดคะแนนตํ่าท่ีสุด คือดานการไดรับการยอมรับ โดยขอมีการใหรางวัลและ
ชมเชยแกผูมีผลงานดีเดนสมํ่าเสมอมีคาเฉล่ียต่ําสุด สอดคลองกับการศึกษาของประภารัตน แบขุนทด 
(2544); ศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน (2545);  วิมล มาดิษฐ (2547); จินดา รัตนะจําเริญ (2549) พบวา
คาเฉลี่ยของบรรยากาศองคการในดานการยกยองชมเชยและการใหรางวัลมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด แสดง
ใหเห็นวาระบบการทํางานของพยาบาลไมคอยใหความสําคัญกับการใหรางวัล และชมเชยแกผูมี
ผลงานดีเดน แมวาการศึกษาเกี่ยวกับเร่ืองนี้จะผานมาหลายปแลวก็ตาม คาเฉล่ียของบรรยากาศ
องคการในเร่ืองการใหรางวัลและชมเชยแกผูมีผลงานดีเดนของหลายๆการศึกษาก็ยังคงมีคาเฉล่ียที่
ต่ํากวาดานอ่ืนๆ ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวผูบริหารควรท่ีจะสงเสริมใหมีการยกยองชมเชยหรือให
รางวัลแกผูมีผลงานดี ท้ังนี้เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและเปนกําลังใจแกผูปฏิบัติงานเพราะถาผูบริหาร
สามารถบริหารและดูแลบรรยากาศในการทํางานใหเหมาะสมยอมจะสงผลตอการจูงใจบุคลากร
ภายในองคการ เปรียบเสมือนวันท่ีอากาศดี ทองฟาแจมใส ทุกคนยอมอยากท่ีจะทํางานใหไดผลดี
ท่ีสุด แตถาในองคการที่บรรยากาศไมดีแลว ยอมทําใหบุคลากรในองคการไมรูสึกจูงใจท่ีจะทํางาน 
ซ่ึงก็เปรียบเสมือนองคการท่ีอากาศไมดี ทองฟามืดคร้ึมอยูตลอดเวลา บุคลากรภายในองคการก็
อยากท่ีจะพักผอนหลบฝนไมมีใครอยากทํางาน (พสุ เดชะรินทร, 2550) บรรยากาศองคการเปน
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ปจจัยสําคัญท่ีทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็ม
ศักยภาพ ประสิทธิผลองคการจึงดีตามไปดวย 
 

2. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ 
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 

2.1 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล 
ของหอผูปวย 

     ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r= .517) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (ตารางท่ี 21) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอท่ี 1 ซ่ึงสอดคลองกับ
หลายๆ การศึกษาท่ีพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ ไดแก ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการและหอผูปวย (สุภาพร รอดถนอม, 2542; 
ปราณี มีหาญพงษ, 2547 ตามลําดับ ) ภาวะผูนําช้ันยอดมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
(สุรีย โพธาราม, 2547) ภาวะผูนําท่ีเปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับผลผลิต
ของงาน (กาญจนา แสนทวี, 2547) และการศึกษาในตางประเทศของ Wong and Cummings 
(2007)โดยวิธี systematic review ท่ีพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธตอผลลัพธในผูปวย (Patient 
outcome) คือทําใหผลลัพธในผูปวยสูงข้ึน เพิ่มความพึงพอใจในผูปวยและชวยลดขอรองเรียนได  
การบริหารคุณภาพเปนหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากรทุกคน (ทองหลอ เดชไทย, 2544) แต
การบริหารงานใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิผลสวนใหญข้ึนอยูกับทักษะและ
ภาวะผูนําของผูนํา (ทัศนีย จุลอดุง, 2547) กลาวไดวาผูนําตองมีความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรในองคการใหเกิดประสิทธิผล 

ซ่ึงผูนําท่ีจะนําพาและผลักดันใหการดําเนินการในระดับหอผูปวยบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายของโรงพยาบาลคือหัวหนาหอผูปวยนั่นเอง สอดคลองกับผลการวิจัยท่ีศึกษาพบวา 
หัวหนาหอผูปวยท่ีมีความรู ความสามารถและมีความมุงม่ันในการทํางานจะนํามาซ่ึงความสําเร็จใน
งานและประสิทธิผลของหอผูปวย (ประภารัตน แบบขุนทด, 2544;  ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) 
ผูนําจึงเปนบุคคลท่ีสําคัญตอความสําเร็จขององคการเปนอยางยิ่ง การบริหารองคการพยาบาลในยคุ
ปจจุบัน ภาระงานของผูบริหารทางการพยาบาลในปจจุบันเพิ่มข้ึนจากในอดีตเปนอยางมาก  ผูนํา
ทางการพยาบาลในยุคโลกาภิวัตนจึงตองเปนผูนําท่ีทันสมัย เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถ
พยากรณเหตุการณตางๆเพ่ือวางแผนงานไดอยางเปนระบบและทันตอสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงได 
(มรกต ล้ิมวัฒนา, 2541) ซ่ึงวิสัยทัศนเปรียบเหมือนอาวุธท่ีสําคัญของผูบริหารท่ีจะชวยสงเสริมให
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เกิดความไดเปรียบกับองคการของตนกับคูแขงไดเปนอยางดี (ชัยเสฎฐ พรหมศรี, 2549)  หัวหนา
หอผูปวยจึงมีความจําเปนท่ีจะตองปรับและเพิ่มบทบาทเพ่ือใหเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน เพื่อนําพาองคการไปสูเปาหมายสูงสุด  โดยเฉพาะบทบาทสําคัญประการหนึ่งของผูบริหาร
ในศตวรรษท่ี 21 คือ บทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ  ผลการศึกษาจึงพบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธท้ัง 5 
ดานของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง จากนโยบายการปฏิรูประบบราชการ  กําหนดให
หนวยงานภาครัฐนําแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธมาใชเปนเคร่ืองมือในการวางแผนกลยุทธ  
กําหนดวิธีการนําแผนกลยุทธไปปฏิบัติใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารทางการ
พยาบาลทุกระดับจึงจําเปนตองเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการเชิงกลยุทธ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550)
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือมีความสามารถในการ
บริหารทรัพยากรในองคการ การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ และการควบคุมองคการใหสมดุล การ
สนับสนุนวัฒนธรรมองคการ รวมท้ังการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Hitt, Ireland, and Hoskisson, 
2005) ผูนําในยุคปจจุบันมีรูปแบบของความเปนผูนําท่ีเปล่ียนแปลงไป  ผูนําเชิงกลยุทธ คือ ผูนําท่ี
มองการณไกลในอนาคต มีความยืดหยุน ริเร่ิมใหเกิดการเปล่ียนแปลง  สามารถวางแผนกลยุทธเพื่อ
ความไดเปรียบทางการแขงขันและไปสูจุดมุงหมายท่ีตั้งไว  ซ่ึงเปนรูปแบบของผูนําชนิดหนึ่งท่ีนํา
ความกาวหนามาสูองคการ  การคิดเชิงกลยุทธจะชวยสรางความไดเปรียบในสถานการณตางๆ  
เนื่องจากตองมองไปถึงอนาคตเพ่ือคาดการณความเปล่ียนแปลงตางๆท่ีเกิดข้ึน  คิดวางแผน และ
ปฏิบัติการในเชิงรุก ซ่ึงทําใหไดเปรียบกาวลํ้านําหนาคูแขงเสมอ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงคศักดิ์, 2546) 
และมีการพิจารณาสภาพแวดลอมตางๆที่มีผลกระทบตอการดําเนินงาน พิจารณาจุดแข็ง จุดออน 
โอกาส และอุปสรรค ของการบริหารงาน กลาวไดวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธขององคการในปจจุบัน
เปนบทบาทท่ีมีความสําคัญและมีความจําเปนตองพัฒนาใหเกิดข้ึนสําหรับหัวหนาหอผูปวยใน
ปจจุบัน ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธในหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสัมพันธตอประสิทธิผลของหอ
ผูปวย ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ Nonthanathorn (2002) พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน  

 
  2.2 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 

        ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐมีความสัมพันธ 
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r= .779) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 
(ตารางท่ี 21) เปนไปตามสมมุติฐานขอท่ี 2 กลาวคือ บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  สอดคลองกับการศึกษาของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ท่ีพบวา
บรรยากาศองคการเปนตัวแปรท่ีรวมอธิบายประสิทธิผลองคการ เนื่องจากในปจจุบันเปนยุคของ
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การแขงขันและพัฒนาคุณภาพ บรรยากาศองคการและส่ิงแวดลอมในการทํางานเปนองคประกอบ
ดานหนึ่งท่ีทําใหเกิดคุณภาพการบริการ องคการใดมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจะมี
ผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกในการทํางาน ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลดีตอองคการ คือองคการเกิดการพัฒนา มีความ
เจริญกาวหนา มีผลผลิตท่ีดีและเพิ่มมากข้ึน (Litwin and Stringer, 1968) สําหรับโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้ไดผานการเยี่ยมสํารวจเพื่อรับรองคุณภาพมาแลว ดังนั้น
แตละหนวยงานจึงปรับเปล่ียนระบบการทํางานเพ่ือใหไดมาตรฐานโรงพยาบาลและคุณภาพบริการ
ตามท่ีสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพกําหนด การกําหนดโครงสรางของหนวยงาน การ
มอบหมายงานมีความชัดเจน มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ทําใหพยาบาลรับรูบรรยากาศองคการ 
คาเฉล่ียบรรยากาศองคการจึงอยูในระดับสูง ( X = 3.92) นอกจากนี้บรรยากาศองคการที่ดียังทําให
บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันตอองคการ ดังมีรายงานการศึกษาของPatricia 
(2007) ท่ีพบวาบรรยากาศองคการมีผลตอความต้ังใจในการลาออกจากงานของพยาบาลหออภิบาล
ผูปวยหนัก และถึงแมจะข้ึนเงินเดือนก็ไมสามารถทําใหอัตราการลาออกลดลงถาไมสรางใหมี
บรรยากาศองคการที่ดี สอดคลองกับ Stringer (2002) ท่ีใหความสําคัญกับความรูสึกยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของบุคลากร วาหากบุคลากรมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีความตั้งใจทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ และพบวาถาความยึดม่ันผูกพันอยูในระดับสูงความจงรักภักดีตอองคการ
ก็จะอยูในระดับสูงเชนกัน การเพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม จะนํามาซ่ึงการ
สรางบรรยากาศที่ดีและจะชวยเพิ่มผลผลิตขององคการได  บรรยากาศองคการจึงมีความสําคัญตอ
ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงผูปฏิบัติงานถือเปนทรัพยากรที่มีคามากท่ีสุดในองคการที่มีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลขององคการ  
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
1.1 จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง ซ่ึงเปนประเด็นท่ีนาสนใจของผูบริหารทางการพยาบาลทุก
ระดับท่ีจะวางแผนในการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลท่ีจะกาวข้ึนสูตําแหนงผูบริหารใหมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธข้ึนสูระดับที่สูงสุดตอไป  ดังนั้นผูบริหารระดับสูงควรมีการสนับสนุน สงเสริม  และมี
การเตรียมความพรอมใหกับบุคคลที่จะกาวข้ึนสูตําแหนงผูบริหาร โดยมีแผนการพัฒนาท่ีชัดเจน มี
การฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนํา เพื่อใหหัวหนาหอผูปวย โดยปลูกฝงในเรื่องวัฒนธรรมองคการให
มากข้ึนเพราะผลการศึกษาพบวาดานการสนับสนุนวัฒนธรรมองคการอยูในระดับตํ่ากวาดานอ่ืนๆ 
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1.2 ผลการวิจัยพบวาการรับรูบรรยากาศองคการของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล 

มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง แตเม่ือมาพิจารณารายดานพบวา ดานการไดรับการยอมรับอยูใน
ระดับตํ่าท่ีสุด โดยในรายขอการยกยองชมเชยและการใหรางวัลมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารควรเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในงาน เพ่ือใหเกิดความรูสึกในการเปนสวน
หนึ่งของงาน และมีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน 

1.3 ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยู 
ในระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายดานพบวาดานความพึงพอใจอยูในระดับตํ่าสุด  ผูบริหารควร
พิจารณาถึงปจจัยที่จะเสริมสรางความพึงพอใจแกผูปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจกอใหเกิดความ
ยึดม่ันผูกพันในองคการ นอกจากนี้ในรายขอยังพบวาบุคลากรไมเพียงพอกับภาระงานมีคาเฉลี่ยต่ํา
ท่ีสุดผูบริหารควรมีการพิจารณาเร่ืองอัตรากําลังใหมีความเหมาะสม เพราะภาระงานท่ีหนักเกินไป
กอใหเกิดความเครียดในงานซ่ึงอาจสงผลตอระดับความพึงพอใจได   
 

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในพยาบาลระดับปฏิบัติการเนื่องจากภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธจําเปนสําหรับการบริหารในยุคปจจุบัน พยาบาลระดับปฏิบัติการตองกาวข้ึนสู
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในท่ีสุด การศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในพยาบาลระดับปฏิบัติการ
เพื่อทราบขอมูลสําหรับเตรียมความพรอมพยาบาลระดับปฏิบัติการทุกคนใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
และพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธใหข้ึนสูระดับสูงสุดตอไป 
  2.2 ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับตัวแปรคัดสรรท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงของเนื้อหาของเคร่ืองมือการวิจัย 

 
 ผูทรงคุณวุฒ ิ      สถานท่ีทํางาน 

 
 
1. นาง ดุษฎี  ทองปุย      ผูอํานวยการสายการพยาบาล  

   โรงพยาบาลพญาไท 
 
2. ดร. สมสมัย สุธีรศานต           หัวหนาฝายการพยาบาล   

โรงพยาบาลสงขลานครินทร 
 
3. นางสาววิไลพร บุณยฤทธ์ิ      หัวหนาฝายการพยาบาล   

โรงพยาบาลศิริราช 
 
4. รองศาสตราจารย ดร. รัชนี ศุจิจันทรรัตน    คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
5. รองศาสตราจารย พันตํารวจตรีหญิง ดร. พวงเพ็ญ ชุณหปราณ คณะพยาบาลศาสตร  

มหาวิทยาลัยนเรศวร 
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ภาคผนวก ข 
 

ตัวอยางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 

คําช้ีแจง   โปรดเติมคําลงในชองวาง และทําเคร่ืองหมาย √   ลงใน  �   ตามความเปนจริง 
 
 1.  ปจจุบันทานอายุ    .............. ป 
 2. ระดับการศึกษาสูงสุด 

  � ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

  � ปริญญาโท 

  � ปริญญาเอก 
 3. ประสบการณการทํางาน    .................    ป 
 4. ทานปฏิบัติงานแผนก 

  � สูติกรรม 

  � ศัลยกรรม 

  � อายุรกรรม 

  � กุมารเวชกรรม 

  � หออภิบาลผูปวยหนัก 

  � จักษุ โสต ศอ นาสิก 

� หอผูปวยพเิศษ 

� ผาตัด 

  � อ่ืนๆ (ระบุ) .................................................. 
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สวนท่ี 2 ; แบบสอบถามภาวะผูนําเชงิกลยุทธ 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   √ ลงในชองท่ีตรงกับ “ระดับความคิดเห็น” ท่ีมีตอภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยของทานมากท่ีสุดเพยีงขอเดียว  โดยในแตละชองมีความหมายดังนี้ 

5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวมาก 
 3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวปานกลาง 
 2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวนอย 
 1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทตามขอความที่กลาวนอยท่ีสุด 
 

ระดับความคิดเห็น ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

ดานการกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ       
1.หัวหนาหอผูปวยของทาน สามารถกําหนดนโยบายใน
หอผูปวยไดสอดคลองกับเปาหมายและวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาล  

     

2. หัวหนาหอผูปวยของทาน สามารถเช่ือมโยงและ
ถายทอดวิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 
และเขาใจงาย  

     

3. หัวหนาหอผูปวยของทาน..................................      
4.............................................................................      
5. ............................................................................      
ดานการบริหารทรัพยากรในองคการ      
6. หัวหนาหอผูปวยของทาน สนับสนุน สงเสริม การ
เรียนรูของบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการทํางาน 

     

7. หัวหนาหอผูปวยของทาน จูงใจและกระตุนใหบุคลากร
ใชศักยภาพของตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน 

     

8. ...........................................................................      
9. ...........................................................................      
10. .......................................................................... 
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ระดับความคิดเห็น ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

ดานการสนบัสนุนวัฒนธรรมองคการ    
11. หัวหนาหอผูปวยของทานนําแบบแผนการดําเนนิงาน
ท่ีดีมาประยกุตใชในหนวยงาน เชน การใหความสําคัญ
กับผูรับบริการ 

     

12. หัวหนาหอผูปวยของทานปรับเปล่ียนคานิยมในการ
ทํางานใหสอดคลองกับสภาพการเปล่ียนแปลงจาก
ภายนอก 

     

13. ...................................................................      
14. …………………………………………..      
15. ………………………………………......      
ดานการปฏิบตัิอยางมีคุณธรรม      
16. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติตอผูใตบังคับ บัญชา
ทุกคนโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม 

     

17. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูมีความซ่ือสัตย สุจริต
ในการปฏิบัติงานอยางเสมอตนเสมอปลาย 

     

18. ……………………………………………      
19. …………………………………………….      
20. ……………………………………………….      
ดานการควบคมุองคการใหสมดุล     
21. หัวหนาหอผูปวยของทานมีความเขาใจและตอบ 
สนองความตองการของผูใชบริการไดอยางเหมาะสม 

     

22. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถจัดอัตรากําลัง
บุคลากรไดเหมาะสมกับภาระงาน 

     

23…………………………………………………      
24. ………………………………………………..      
25. ………………………………………………..      

 
 
 



  
125 

สวนท่ี 3 ; แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   √ ลงในชองท่ีตรงกับ “ระดับความเปนจริง” ของทานมากท่ีสุด
เพียงขอเดยีว  โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
 5 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมาก 
 3 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอย 
 1 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความเปนจริง บรรยากาศองคการ 
5 4 3 2 1 

ดานโครงสรางองคการ       
26. ในหอผูปวยของทานมีการกําหนดโครงสรางการ
บริหารงานไวอยางชัดเจน 

     

27. ในหอผูปวยของทานมีการกําหนดกฏ ระเบียบในการ
ปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร 

     

28…………………………………………………..       
29…………………………………………………..      
30. …………………………………………………      
ดานมาตรฐาน 
31. ในหอผูปวยของทานจัดทําคูมือหรือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานสําหรับบุคลากรใชเปนแนวทางการปฏิบัติงาน 

     

32. บุคลากรทุกคนในหอผูปวยมีความเขาใจมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอยางชัดเจน 

     

33. …………………………………………………      
34. …………………………………………………      
35............................................................................      
ดานความรับผิดชอบในงาน 
36. ทานมีอิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

     

37. ทานไดปฏิบัติงานตามความสนใจและความถนัด      
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ระดับความเปนจริง บรรยากาศองคการ 
5 4 3 2 1 

38. …………………………………………..      
39. ................................................................      
40. …………………………………………..      
ดานการไดรับการยอมรับ 
41. ทานไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีสําคัญเสมอ 

     

42. ทานคิดวาทานเปนกําลังสําคัญในหนวยงาน      
43. ……………………………………………..      
44. ………………………………………………      
45. …………………………………………………      
ดานการสนบัสนุน 
46. หอผูปวยของทานมีส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสมและ
ปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน 

     

47. ผูรวมงานของทานมีความไววางใจในตัวทาน      
48. ……………………………………………….      
49. ………………………………………………      
50. ……………………………………………….      
ดานความยึดม่ันผูกพัน 
51. ทานรูสึกรักและผูกพนัในหนวยงาน 

     

52. ทานรูสึกเปนเจาของหนวยงานคนหนึง่      
53. ………………………………………..      
54. ………………………………………..      
55. ………………………………………...      
56. ………………………………………….      
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สวนท่ี 4 ; แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย   √ ลงในชองท่ีตรงกับ “ระดับความเปนจริง” ของทานมากท่ีสุด
เพียงขอเดยีว  โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
 5 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมากที่สุด 
 4 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานมาก 
 3 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานปานกลาง 
 2 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอย 
 1 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกบัความเปนจริงของทานนอยที่สุด 

ระดับความเปนจริง ประสิทธิผลหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

ดานผลิตผล     
57. หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน 

     

58. หอผูปวยของทานบุคลากรมีความสามารถในการ
ใหบริการอยางมีคุณภาพตามเปาหมายของหนวยงาน 

     

59. ………………………………………………..      
60. ………………………………………………..      
61. ………………………………………………..      
ดานประสิทธิภาพ 
62. บุคลากรในหอผูปวยของทานใหบริการไดตรงกับ
ปญหาและความตองการของผูปวย 

     

63. ผลการปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลในหอผูปวยของทาน
เปนไปตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

     

64. ………………………………………………...      
65. ……………………………………………………      
66……………………………………………………      
ดานความพึงพอใจ 
67. ทานรูสึกพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตาม
เปาหมายของหนวยงาน 

     

68. ทานคิดวางานท่ีทําอยูมีความสนุก ทาทาย ไมนาเบ่ือ      
71……………………………………………………      
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหคา Corrected item total correlation 
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Reliability ของกลุมทดลองใช
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

Reliability Statistics

.978 71

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N
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Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

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

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

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

eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

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

Reliability for strategic leadership
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

Reliability Statistics

.975 25

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

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

Reliability for organizational climate
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

Reliability Statistics

.962 31

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

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

Reliability for effective organization
Case Processing Summary

30 100.0
0 .0

30 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

.872 15

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

53.97 49.964 7.069 15
Mean Variance Std. Deviation N of Items
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Reliability ของกลุมตัวอยางจริง
Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

Reliability Statistics

.975 71

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N
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Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

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

lead1
lead2
lead3
lead4
lead5
lead6
lead7
lead8
lead9

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted
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Item-Total Statistics

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

eff61
eff62
eff63
eff64
eff65
eff66
eff67
eff68
eff69
eff70
eff71

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

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

Reliability for strategic leadership

Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

Reliability Statistics

.972 25

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

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

Reliability for organizational climate

Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

Reliability Statistics

.948 31

Cronbach's
Alpha N of Items
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Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N
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Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

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

Reliability for effective organization

Case Processing Summary

360 100.0
0 .0

360 100.0

Valid
Excludeda

Total

Cases
N %

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

.903 15

Cronbach's
Alpha N of Items

Item Statistics

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

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

Mean Std. Deviation N

Item-Total Statistics

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

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

Scale Mean if
Item Deleted

Scale
Variance if

Item Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if Item

Deleted

Scale Statistics

56.13 57.646 7.592 15
Mean Variance Std. Deviation N of Items
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวฐิติมา จํานงคเลิศ  เกิดวันท่ี 26 เมษายน 2515 ท่ีจังหวัดกรุงเทพมหานคร 
สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ปการศึกษา 
2537  เขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 2548 ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาล
ประจําการระดับ 6 ประจําหองผาตัด หนวยผาตัดหัวใจและทรวงอก งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
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