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ปนัดดา ชวดบัว : ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝาย
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ประจําการโรงพยาบาลเอกชน ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร . ( RELATIONSHIPS BETWEEN TRANSFORMATIONAL 
LEADERSHIP OF HEAD NURSES, HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION OF 
NURSING DEPARTMENTS AND EFFECTIVENESS OF PATIENT UNIT AS 
PERCEIVED BY STAFF NURSES, PRIVATE HOSPITALS ACCREDITED BY JOINT 
COMMISSION INTERNATIONAL, BANGKOK METROPOLIS) อ. ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ
หลัก: ผศ. ดร. สุชาดา รัชชุกูล, 119 หนา. 

  
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับ
สากล กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้น
ไปในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานครจํานวน 286 คน ไดจากการสุมตัวอยางแบบงาย เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามประสิทธิผลของหอ
ผูปวย แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และแบบสอบถามฝายการ
พยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและคํานวณคาความเท่ียงของ
แบบสอบถามโดยสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคไดเทากับ .92 .94 และ .93 ตามลําดับ 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้
 1.  ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และฝาย
การพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง โรงพยาบาลเอกชน ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง (X  = 3.95, SD = .51, X  = 3.77, SD = .81 และ            
X  = 3.77, SD = .56 ตามลําดับ) 
 2.   ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 
ตางมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 (r = .72 และ.71ตามลําดับ) 
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 The purposes of this research were to examine the relationships between transformational 
leadership of head nurses, high performance organization of nursing departments and 
effectiveness of patient unit as perceived by staff nurses, private hospitals accredited by joint 
commission international, Bangkok metropolis. Subject were 286 staff nurses who worked in 
patient unit at private hospitals accredited by joint commission international, Bangkok metropolis 
more than 1 year, selected by simple random sampling. Data were collected by using 4 set of 
questionnaires: demographic data, effectiveness of patient unit, transformational leadership of 
head nurses and high performance organization of nursing departments. The questionnaires were 
tested for content validity and reliability by Cronbach’s alpha coefficients were .92 .94 and .93 
respectively. Data were analyzed by percentage, frequency, mean, standard deviation and 
Pearson’product moment correlation coefficient. 
 The major findings were as follow: 
 1. Effectiveness of patient unit, transformational leadership of head nurses and high 
performance organization of nursing departments at private hospitals accredited by joint 
commission international, Bangkok metropolis were high level. (X  = 3.95, SD = .51, X  = 3.77, 
SD = .81 and X  = 3.77, SD = .56 respectively) 
 2. Transformational leadership of head nurses and high performance organization of 
nursing departments were positive significantly correlated with effectiveness of patient unit, at the 
.05 level (r = .72 and .71 respectively). 
 
 
Field of study..…Nursing Administration….Student’s signature………………………………… 
Academic year…2011……………………….Principal Advisor’s signature……………………… 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

  วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก ผูชวยศาสตราจารย         
ดร. สุชาดา รัชชุกูล อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ซ่ึงไดสละเวลาใหคําปรึกษา และใหขอเสนอแนะ 
อันเปนประโยชนอยางยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส คอยเปนกําลังใจ 
และมอบความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึงในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี ้
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ประนอม รอดคําดี ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ และอาจารย ดร.ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ท่ีกรุณาใหคําแนะนําทํา
ใหวิทยานิพนธมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานท่ีประสิทธ์ิ
ประสาทวิชาความรู  และประสบการณตลอดระยะเวลาการศึกษา ในคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบ แกไข และใหคําแนะนําในการ
ปรับปรุงแบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล ฝายการพยาบาล ผู
ประสานงาน และพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทานในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากลทุกแหงท่ีใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติพ่ีนองทุกทานท่ีใหสติปญญา และส่ิงดีงามแกผูวิจัย
ตลอดมา ขอบพระคุณพ่ีๆ นองๆ และเพ่ือนทุกคนท่ีใหกําลังใจ และหวงใย ใหความชวยเหลือเปน
กําลังใจท่ีดีตลอดมา รวมท้ังขอขอบคุณเจาหนาท่ีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุก
คนท่ีชวยเหลือทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยด ี
 
 
 

 
 
 
 
 
 



ช 
 

สารบัญ 
 

 หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ……………………………………………………………………………. 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ…………………………………………..…….……………………….. 
กิตติกรรมประกาศ ………………………………………………...………………………….. 
สารบัญ …………………………………………………………………………..…………… 
สารบัญตาราง ……………………………………………………….………..……………….. 

ง 
จ 
ฉ 
ช 
ฌ 

 บทท่ี  
    1   บทนํา ………..………………………………………………...…………...…………… 1 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ……….…………………………………. 
ปญหาการวิจัย ……………………………………………………….……………. 
วัตถุประสงคการวิจัย ……………………………………………………………... 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย ………….……………………………………. 
ขอบเขตการวิจัย …………………………………………………………………... 
คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย ……………………..………………………………. 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ ………………………………………………………. 

1 
5 
5 
6 
8 
8 

11 
  2    เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ……………………………………………….……….. 12 

 

โรงพยาบาลเอกชน ………………………………………………….………….… 
องคกรพยาบาลและหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน ………………….……………... 
ประสิทธิผลของหอผูปวย …………………………………………….…………... 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย …………………………………. 
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง ……………………………….………………………….. 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ……………………………………….……………………….. 
กรอบแนวคิดการวิจัย ……………………………..……………………………… 

13 
22 
27 
35 
37 
40 
50 

   3    วิธีดําเนินการวิจัย ……………………………………………………………………… 51 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง ………………………………………..……………… 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย …………………………………………...……………... 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ………………………………...…………….
การเก็บรวบรวมขอมูล ……………………………………………...…………….. 

54 
57 
60 
63 

  



ซ 
 

 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง ……………………………………………………… 
การวิเคราะหขอมูล ……………………………………………………………….. 

หนา 
64 
65 

    4    ผลการวิเคราะหขอมูล …………………………………………………………...…….. 67 
   5    สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และเสนอแนะ ………………………………...…………. 84 

 
สรุปผลการวิจัย …………………………………………………………………… 
อภิปรายผลการวิจัย ……………………………………………………………….. 
ขอเสนอแนะ ……………………………………………………………………… 

85 
85 
94 

รายการอางอิง ………………………………………………………………………………… 
ภาคผนวก …………………………………………………………………………………….. 

95 
102 

 

ภาคผนวก  ก รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ……………………………………………... 
ภาคผนวก  ข  หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒ ิหนังสือขอทดลองใชเครื่องมือ 
                      หนังสือเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย …………………………………... 
ภาคผนวก  ค  จริยธรรมการวิจัย ………………………………………………… 
ภาคผนวก  ง  ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย …………………………………. 

103 
 

105 
109 
112 

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ ……………………………………………………………………. 118 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฌ 
 

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี  หนา 
1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง………………………………..……………….. 55 
2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล……………….. 56 
3 คาความเท่ียงของแบบสอบถามตามการรับรูของพยาบาลประจําการเอกชนท่ีผาน

การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล เขตกรุงเทพมหานคร……… 
 

63 
4 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิผลของหอผูปวย 

จําแนกเปนรายดาน………………………………………………………………... 
 

68 
5 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับประสิทธิผลของหอผูปวยดาน

ประสิทธิภาพจําแนกเปนรายขอ…..………………………………………………. 
 

69 
6 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของหอผูปวยดานผลิตผล

จําแนกเปนรายขอ ………………………………………………………………… 
 

70 
7 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ดานความพึง

พอใจในงานจําแนกเปนรายขอ …………………………………………………… 
 

71 
8 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ

ผูปวยจําแนกเปนรายดาน……………………………………..........................…… 
 

72 
9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา 

หอผูปวย ดานการกระตุนทางปญญา จําแนกเปนรายขอ…………………………… 
 

73 
10 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา 

หอผูปวย ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จําแนกเปนรายขอ …………….. 
 

74 
11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา 

หอผูปวย ดานภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ จําแนกเปนรายขอ…………..... 
 

75 
12 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง

จําแนกเปนรายดาน………………………………………………………………... 
 

76 
13 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง  

ดานมุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ จําแนกเปนรายขอ………………………….… 
 

77 
14 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 

ดานการกําหนดวิสัยทัศน จําแนกเปนรายขอ ……………………………………... 
 

78 
 



ญ 
 
ตารางท่ี  หนา 

15 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 
ดานโครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน จําแนกเปนรายขอ…………………. 

 
79 

16 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 
ดานการเรียนรูอยางตอเนื่อง จําแนกเปนรายขอ ……………………………..……. 

 
80 

17 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 
ดานการมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ จําแนกเปนรายขอ………………….…. 

 
81 

18 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 
ดานการแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย จําแนกเปนรายขอ …………... 

 
82 

19 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวย …………………. 

 
83 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



1 
 

บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
  
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
 จากสภาวการณในปจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงดานนโยบายและการเมือง เศรษฐกิจ สังคม
และความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็วดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและการติดตอส่ือสาร ทําให
ประชาชนรับรูขอมูลขาวสารไดรวดเร็วและกวางขวางมากขึ้น อีกท้ังรายไดและการศึกษาของ
ประชาชนเพ่ิมมากขึ้น ทําใหประชาชนมีความรู ความเขาใจ ในความสําคัญของการดูแลเอาใจใส
สุขภาพมากยิ่งขึ้น มีการตื่นตัวในการเรียกรองสิทธิของตนเองมากขึ้น และคาดหวังตอคุณภาพ
บริการท่ีสูงขึ้น แตเนื่องจากโรงพยาบาลของรัฐท่ีมีอยูไมสามารถใหบริการไดอยางท่ัวถึงและ
เพียงพอกับความตองการ ประชาชนท่ีมีความสามารถรับภาระคาใชจายในการดูแลสุขภาพดวย
ตนเองได จึงไปใชบริการของโรงพยาบาลเอกชนแทนโรงพยาบาลรัฐบาล ซ่ึงไดรับความสะดวก 
สบาย และบริการท่ีนาประทับใจกวา ทําใหเกิดการแขงขันดานคุณภาพการบริการขึ้น ประกอบกับ
ปจจุบันมีโรงพยาบาลเอกชนเปดใหบริการเปนจํานวนมาก โดยเฉพาะในกรุงเทพมหานครมีท้ังหมด 
95 แหง จากโรงพยาบาลเอกชนท้ังหมด 316 แหง (สํานักสถานพยาบาลและการประกอบโรคศิลปะ 
กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ, 2553) ทําใหผูรับบริการมีโอกาสเลือกใชบริการไดมากขึ้น และจาก
วิกฤติเศรษฐกิจท่ีเกิดขึ้นสงผลใหเกิดปญหาคาครองชีพท่ีสูงขึ้น  เสริมใหความตองการของ
ผูรับบริการสุขภาพมีความเดนชัดขึ้น ดวยผูรับบริการตางใหความสําคัญกับความคุมคาในบริการท่ี
ไดรับ เม่ือเทียบกับจํานวนเงินท่ีจายไป สงผลใหโรงพยาบาลเอกชนตองมีการปรับตัว และพัฒนา
อยางสมํ่าเสมอ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแขงขันของตน เพราะนอกเหนือจากโรงพยาบาลเอกชน
ดวยกันแลวการปฏิรูประบบราชการ ทําใหโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยซ่ึงมีจุดแข็งดานทุนดําเนินการ 
และบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง กลายเปนคูแขงในธุรกิจท่ีสําคัญอีกดวย  
 นอกจากนั้นจากนโยบายรัฐบาลท่ีผลักดันใหประเทศไทยเปนศูนยกลางดานสุขภาพและ
การรักษาพยาบาล (Medical hub) ท่ีมีความเปนเลิศของเอเชีย จึงทําใหตองแขงขันกับโรงพยาบาล
เอกชนตางประเทศซ่ึงมีเปาหมายท่ีจะพัฒนาตนเองเพ่ือเปนศูนยกลางการรักษาพยาบาลในภูมิภาค
เอเชียเชนเดียวกับไทยอีกดวย (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2553) โรงพยาบาลเอกชนทุกแหงจึงเรงพัฒนา
คุณภาพการบริการ และระบบการบริหารจัดการ เพ่ือยกระดับคุณภาพสูเกณฑมาตรฐานท่ีเปนเลิศ 

  

 



2 
 
(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) และมีการนํานวัตกรรมการรักษาพยาบาลแนวใหมมาใช เพ่ือการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานท้ังในระดับประเทศ และในระดับสากล ทําใหผูบริหารโรงพยาบาลตองหา
แนวทางพัฒนาคุณภาพการรักษาและการบริการเพ่ือใหสอดคลองกับความคาดหวังของผูรับบริการ 
ท่ีตองการบริการท่ีไดรับคุณภาพและมีมาตรฐาน ขณะเดียวกันตองจัดระบบการบริหารองคกร 
เพ่ือใหงานบริการมีคุณภาพภายใตทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุด การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลเปนตัวช้ีวัดหนึ่งถึงประสิทธิผลของโรงพยาบาล 
และเปนหลักประกันการบริการท่ีมีคุณภาพใหกับผูรับบริการท้ังชาวไทยและชาวตางชาติ แตพบวา
โรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานครท้ังหมด มีเพียง 38 แหง จากท้ังหมด 95 แหงท่ีผานการ
รับรองคุณภาพคุณภาพสถานพยาบาล (สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล, 2553)  และมีเพียง    
10 แหง ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล (Joint Commission International 
Accredited Organizations, 2011) จากเกณฑการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
(Joint Commission International: JCI) ท่ีปรับปรุงครั้งท่ี 4 ปค.ศ. 2010 ซ่ึงเนนผูปวยเปนศูนยกลาง
ไดรับการดูแลแบบองครวม ถูกตองตามมาตรฐานการพยาบาล และไดเพ่ิมเกณฑการประเมินท่ีเนน
ความปลอดภัยของผูปวยเปนสําคัญ (Joint Commission International, 2010) แตพบวามีรายงาน
อุบัติการณ ขอรองเรียนตอโรงพยาบาลเอกชน เกี่ยวกับการปฏิบัติงานไมไดคุณภาพ ความไมพึง
พอใจในการดูแล การไมไดรับขอมูลเกี่ยวกับแผนการดูแลรักษา การใชเครื่องมือท่ีไมเหมาะสม    
การไมคํานึงถึงความปลอดภัยจํานวน 39 ขอรองเรียนตอป (สรรธวัช อัศวเรืองชัย, 2546 อางถึงใน 
บุษบา สังขทอง, 2551) นอกจากนั้นยังพบวาในชวงป  พ.ศ. 2549-2550 มีคดีความฟองรอง
ภาคเอกชน 128 คดี และทุกคดีอยูในขั้นตอนการเรียกรองคาเสียหาย (เฉลิม หาญพานิชย, 2552) 
และการรองเรียนเกี่ยวกับไดรับการพยาบาลท่ีไมเปนไปตามมาตรฐาน เชน พยาบาลไมสามารถ
ประเมินอาการผูปวยภาวะวิกฤตไดอยางรวดเร็ว ทันกับการเปล่ียนแปลงภาวะการดําเนินของโรค 
สงผลใหผูปวยเกิดภาวะแทรกซอนตองรักษาตัวในโรงพยาบาลนานขึ้น สูญเสียคาใชจายมากขึ้น 
เปนตน (พนมนาถ สมิตานนท, 2551)ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลเกิดความเครียด ความกดดันในการ
ทํางานมากขึ้น และอาจสงผลใหคุณภาพของงานลดลง จากการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนอยูในระดับปานกลาง (มานิตย สะสมทรัพย, 2547)  
 จากท่ีกลาวมานี้ลวนสะทอนถึงประสิทธิผลของโรงพยาบาลท่ียังไมสามารถบรรลุเปาหมาย
ท่ีตั้งไว คือการใหบริการท่ีมีคุณภาพ มีมาตรฐาน และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ อีกท้ังการ
รองเรียนและฟองรองจากผูรับบริการยังมีผลกระทบรุนแรงตอภาพลักษณโรงพยาบาลเอกชนและ
ตอความเช่ือม่ันในการตัดสินใจเลือกใชบริการของผูรับบริการอีกดวยดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตอง 
หาแนวทางเพ่ือพัฒนาประสิทธิผลขององคกรใหบรรลุเปาหมายซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จตอไป 
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 ประสิทธิผลของโรงพยาบาลสวนหนึ่งสามารถประเมินไดจากประสิทธิผลหอผูปวย 
เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานยอยของโรงพยาบาลทําหนาท่ีใหบริการแกผูรับบริการโดยตรง
และเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ประสิทธิผลหอผูปวยจึงเปนส่ิงสําคัญเพราะ
เปนภาพรวมของการบริการท่ีตอบสนองความตองการของผูรับบริการ รวมท้ังเปนมาตรฐาน
ภายนอกท่ีบงช้ีไดวาองคกรพยาบาลและโรงพยาบาล มีความสามารถในการดําเนินการไดประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1991) นอกจากนี้ประสิทธิผลหอผูปวยเปนพ้ืนฐานสําคัญประการ
หนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ เพราะทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใด และ
ตองดําเนินการตอไปอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซ่ึงหมายถึงผูรับบริการทุกคน
ตองไดรับบริการท่ีมีคุณภาพ การประเมินประสิทธิผลหอผูปวยนั้นสามารถประเมินไดจาก ผลผลิต 
ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงานของ Gibson et al. (1991) โดยเฉพาะพยาบาลประจําการ
เปนผูรับผิดชอบหลักในการปฏิบัติงานในหอผูปวย จึงเปนบุคคลท่ีสามารถรับรูถึงประสิทธิผลของ
หอผูปวยไดตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ซ่ึงจุฑามาส ดุลยพิชช (2552) ศึกษาพบวาประสิทธิผลของหอ
ผูปวยยังไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงสุดท่ีบงบอกถึงความเปนเลิศตามเปาหมายขององคกร 
ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือหาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย เพ่ือ
เปนแนวทางในการสงเสริม และพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับท่ีสูงขึ้นตอไป  จาก
การทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยท่ีสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยมีหลายปจจัย เชน 
ลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรในหอผูปวย  รูปแบบของภาวะผูนํา  วัฒนธรรมองคกร
สภาพแวดลอมในการทํางาน โครงสรางขององคกร ความยืดหยุนขององคกร ความยึดม่ันผูกพันตอ
องคกร เปนตน (Chien, 2007) 
 หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนท่ีเปนท่ีมีความใกลชิดพยาบาลประจําการมากท่ีสุด 
ทําหนาท่ีเช่ือมโยงระหวางฝายบริหารกับผูปฏิบัติงาน และมีบทบาทสําคัญท่ีจะเสริมสรางกําลังใจ
ใหผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชามีคานิยมหลักและทัศนะติท่ีดีตอวิชาชีพพยาบาล และตอ
องคกรสงผลใหการปฏิบัติงานพยาบาลท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากขึ้น (ดารุณี จามจุรี, 2546) 
ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยท่ีจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จตองมีภาวะผูนํา โดยท่ีภาวะผูนํามีความ
เกี่ยวของกับการจูงใจ และสรางอิทธิพลตอความรูสึก และความตองการในการทํางานของพนักงาน
เพ่ือเปาหมายท่ีวางไว (ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2549) ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนบุคลิกลักษณะ 
และความสามารถของผูนํา ท่ีสามารถสรางแรงจูงใจ เสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร ทําใหมี
คานิยม แรงบันดาลใจ มีเปาหมายเปนหนึ่งเดียวกับองคกร กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน 
และปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพ่ือเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย (Kinicki and Kreitner, 2008) 
จากผลงานวิจัยของ Dixon (1991 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) พบวาผูบริหารการ
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พยาบาลท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะสามารถจัดการกับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะผูบริหารการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีนอกจากตองปรับเปล่ียนการ
ดําเนินงานใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศของรัฐบาลแลว ยังตองปรับตัวใหทันตอ
สภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วอีกดวย จึงตองการผูนําท่ีมีศักยภาพในการแปลง
นโยบายสูการปฏิบัติ ดูแลพยาบาลวิชาชีพใหมีคุณภาพและเปนท่ียอมรับ เพ่ือใหเกิดประสิทธิผล
สูงสุดตอองคกร ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจึงอาจเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผล
ตอประสิทธิผลของหอผูปวยได 
 อีกปจจัยหนึ่งท่ีจะสามารถสงเสริมประสิทธิผลขององคกรไดคือการบริหารงานขององคกร 
การวางโครงสรางขององคกร และกระบวนการทํางานในองคกรท่ีดี ซ่ึงจะเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติ
กิจกรรมตางๆ ในองคกร บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง เพ่ือใหการดําเนินงานของ
องคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิเชียร วิทยาอุดม, 2550) การบริหารงาน
รูปแบบหนึ่งท่ีสามารถเพ่ิมประสิทธิผลองคกรไดคือ องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง (High performance 
organization) เนื่องจากเปนวิธีการบริหารท่ีสามารถสรางการประสานงาน มีการทํางานเปนทีม        
มีความผูกพัน มีความไวเนื้อเช่ือใจ มีการเปดเผย มีความคิดสรางสรรคและมีการแกปญหาอยางมี
โครงสราง ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้ ลวนนําไปสูความไดเปรียบในการแขงขันขององคกร (นิสดารก      
เวชยานนท, 2552) และยังสามารถสงมอบบริการใหกับผูรับบริการไดอยางมีคุณภาพ พรอมท้ังยืน
อยูไดทามกลางกระแสแหงโลกาภิวัตนอยางม่ันคง  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 
2551) พยาบาลวิชาชีพมีความสําคัญอยางยิ่งและมีบุคคลจํานวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาล เปนผู
ใหบริการพยาบาลแกผูรับบริการและครอบครัวโดยตรง มีสวนสําคัญในการผลักดันใหผลการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลใหประสบความสําเร็จ บรรลุตามเปาหมาย ดังนั้นการบริหารงานฝาย
การพยาบาล ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบดูแลบุคลากรทางดานการพยาบาลท้ังหมด จําเปนตองมี
การพัฒนาอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลเอกชนท่ีตองปรับตัวเพ่ือความอยูรอดจาก
ผลกระทบของภาวะทางเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบันและตองแขงขนักับคูแขงท่ี
เพ่ิมขึ้น การพัฒนาใหฝายการพยาบาลเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง จะทําใหมีความคลองตัวสามารถ
ปรับตัวไดอยางรวดเร็วทันตอการเปล่ียนแปลงและมีการดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จในอยาง
ตอเนื่องในระยะยาว ดังนั้น ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงจึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลของหอผูปวยได 
 ปจจุบันพบวามีโรงพยาบาลเอกชนท่ัวประเทศท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากลมีท้ังหมด 14 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร 10 ไดแก โรงพยาบาลกรุงเทพ 
โรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
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โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลสินแพทย โรงพยาบาลรามคําแหง โรงพยาบาลบีเอ็นเอช 
โรงพยาบาลพระราม๙ และโรงพยาบาลยันฮ ีซ่ึงแตละโรงพยาบาลลวนเปนโรงพยาบาลท่ีมีช่ือเสียง 
สามารถทํารายไดภายในประเทศและดึงเงินตราตางประเทศเปนจํานวนมาก และคาดวาในอนาคต
โรงพยาบาลเอกชนจะมีศักยภาพในการขยายตัวใหกาวหนาอยางตอเนื่อง ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความ
สนใจศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานคร เพ่ือใหโรงพยาบาลเอกชนท่ีสนใจนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล
ตอไป 
 
คําถามการวิจัย 
 
 1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง 
และประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 2.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง         
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
เอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครหรือไม 
อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1.   เพ่ือศึกษาระดับของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาล
ท่ีมีสมรรถนะสูง และประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
เอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 2.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย        
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ 
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของ
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
 ประสิทธิผลขององคกร เปนความสามารถขององคกรท่ีสามารถปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงผลผลิตท่ีตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการโดยมีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและบุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจใน
งาน (ทิพยสุดา ดวงแกว, 2552) มีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคกรและเปนเครื่องหมาย
แสดงวาองคกรบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีกําหนดไว ประสิทธิผลองคกรเปนเครื่องช้ีวัด
แสดงวาองคกรประสบความสําเร็จในการบริหารงาน โดยสามารถใหบริการท่ีดีมีคุณภาพ
ผูรับบริการมีความพึงพอใจและตอบสนองความตองการของผูท่ีมารับบริการไดเปนอยางดี  ซ่ึง
ประสิทธิผลของโรงพยาบาลสามารถประเมินไดจากประสิทธิผลของหอผูปวย โดยสามารถประเมิน
ไดจาก  ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน (Gibson, 1991) ปจจุบันการดําเนินงานของ
โรงพยาบาลเอกชนประสบกับปญหาและอุปสรรคตางๆท่ีมีผลกระทบตอประสิทธิผลของ
โรงพยาบาล และอาจมีผลตอความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต ซ่ึงพบวายังมีการฟองรอง 
และรองเรียนเกี่ยวกับคุณภาพบริการและไมพึงพอใจในบริการท่ีไดรับ อีกท้ังยังมีโรงพยาบาล
เอกชนอีกหลายแหงท่ีไมไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล แสดงใหเห็นวาประสิทธิผล
โรงพยาบาลยังไมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวจึงตองมีการพัฒนาคุณภาพบริการตอไป จากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของพบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยคือ ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย (พรจันทร เทพพิทักษ, 2548) และองคกรท่ีมีสมรรถนะ
สูง (Collins, 2001; Waal, 2008) 
 ผูนําท่ีมีลักษณะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีลักษณะของผูนําท่ีมีบารมี สามารถ
สรางแรงบันดาลใจ มีการกระตุนทางปญญาและคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Avolio, Bass, and 
Jung, 1999) นอกจากนี้ ยังเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศนท่ีสามารถทํางาน ใหประสบความสําเร็จตาม
จุดมุงหมาย และเปนผูท่ีมีความสามารถในการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูตามไดดวยวิสัยทัศน
นั้น หัวหนาหอผูปวยท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดังกลาว ยอมมีผลใหผูท่ีปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจในงาน สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ (Medley and 
Larochelle, 1995) จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาผูปวยเปนปจจัย
สําคัญท่ีสงผลตอผลการดําเนินงานและประสิทธิผลขององคกร  (ปราณี มีหาญพงษ, 2547; 
Cumming et al., 2010)  
 องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง เปนองคการท่ีสามารถสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ในขณะท่ี
พนักงานมีความพึงพอใจ และมีความมุงม่ันตอความสําเร็จสูง (Carew et al., 2007 cited in 
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Blanchard, 2007) มีความคลองตัวสามารถปรับปรุงการดําเนินงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงได
อยางรวดเร็วและมีการดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จในอยางตอเนื่องในระยะยาว (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) ซ่ึงฝายการพยาบาลเปนองคกรท่ีมีความสําคัญ และมี
บุคลากรมากท่ีสุดในโรงพยาบาล การบริหารงานของฝายการพยาบาลจึงมีความสําคัญในการ
ผลักดันใหปะระสิทธิผลหอผูปวยบรรลุตามเปาหมายของโรงพยาบาลได การบริหารจัดการใหฝาย
การพยาบาลมีลักษณะขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงคือ มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน มีโครงสรางและ
กระบวนการทํางานท่ีมีความยืดหยุน บุคลากรสามารถส่ือสารแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย ซ่ึง
จะชวยลดความขัดแยงทางความคิด มีการแบงปนขอมูลระหวางกันเกิดความรวดเร็วและถูกตองใน
การตัดสินใจทันตอการเปล่ียนแปลงของสถานการณในปจจุบัน  เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการตัดสินใจแกไขปญหาทําใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง รวมเปนสวนหนึ่งของ
ความสําเร็จและมีความพึงพอใจในงาน อีกท้ังการเปนองคกรแหงการเรียนรู จะกระตุนใหมีพัฒนา
คุณภาพมาตรฐานการบริการอยางตอเนื่อง และสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ซ่ึงความ
พึงพอใจของผูรับบริการเปนจุดมุงหมายสําคัญประการหนึ่งของโรงพยาบาลเอกชน เพราะจะทําให
ผูรับบริการเลือกกลับมาใชบริการอีก สามารถยกระดับประสิทธิผลหอผูปวยใหสูงขึ้นไดและยัง
สงผลตอความสําเร็จในระยะยาว ซ่ึงจากการศึกษาพบวาองคกรท่ีเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงมีการ
ดําเนินงานและผลลัพธทางการเงินท่ีประสบความสําเร็จเหนือองคกรอ่ืนท่ัวไป (Waal, 2008)  ดังนั้น
ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน
ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร จากแนวคิดเหตุผล
ดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี ้
 1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก  กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 2.  ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลของหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี ้
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 1.  ประชากรในการวิจัยครั้งนี ้คือ พยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนท่ี
ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 200 เตียงขึ้นไป  
 2. กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการท่ีมีประสบการณการปฏิบัติงาน ตั้งแต 1 ปขึ้นไป
ปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับ
สากล กรุงเทพมหานครไดจากการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple sampling) จํานวน 286 คน 
 3.  ตัวแปรท่ีศึกษา คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ี
มีสมรรถนะสูง และประสิทธิผลของหอผูปวย 
   
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ท่ีมีตอผลการ
ดําเนินงานของหอผูปวยวาสามารถใหบริการแกผูบริการไดประสบผลสําเร็จไปตามเปาหมายท่ี
กําหนด ซ่ึงวัดโดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ประกอบดวย 3 ดานดังนี้ 
  1.1  ผลิตผล หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการท่ีมีตอหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยู
วามีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอกับภาระงาน ตอบสนองความตองการของผูรับบริการท้ัง
ทางดานคุณภาพและบริการ สามารถใหบริหารแกผูรับบริการไดอยางท่ัวถึงและครอบคลุม 
ผูรับบริการปลอดภัยจากภาวะเส่ียงและอันตรายตลอดระยะเวลาท่ีอยูในโรงพยาบาล   
  1.2  ประสิทธิภาพ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการท่ีมีตอหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูวา มีการใชทรัพยากรอยางคุมคาใหบริการผูรับบริการไดอยางเหมาะสม และ
สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวยตามมาตรฐานวิชาชีพ การใชวัสดุอุปกรณใหเกิด
ประโยชนสูงสุด และใชเวลานอยท่ีสุด 
  1.3  ความพึงพอใจในงาน หมายถึงการรับรูของพยาบาลประจําการตอการปฏิบัติงาน
ของสมาชิกในหอผูปวยท่ีปฏิบัติงานอยูวาประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ลักษณะงาน
มีความทาทายและชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน มีความ
รับผิดชอบ ตลอดจนรับรูถึงความสําเร็จและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
 2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การท่ีพยาบาลประจําการ
รับรูวาหัวหนาหอผูปวยของตน แสดงออกถึงความเปนผูนํา ท่ีสามารถจูงใจ กระตุนผูรวมงานทุก
ระดับใหปฏิบัติงานตามมอบหมาย อยางเต็มศักยภาพ โดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเพ่ือบรรลุ
เปาหมายของหอผูปวย ซ่ึงวัดโดยใชแบบสอบถามท่ีตามแนวคิดของ Avolio, Bass, and Jung (1999) 
ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 
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  2.1  ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ
ตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา เปนผูท่ีเปนแบบอยางท่ีดีในการสรางแรงบันดาลใจใหสมาชิก
ทุกคนปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีบุคลิกลักษณะ และมีความสามารถในความเปนผูนําท่ีทํา
ใหเกิดความเคารพนับถือ ศรัทธา เช่ือฟง เกิดการยอมรับและไววางใจ ตลอดจนยึดถือเปนศูนยของ
การรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ  
  2.2  การกระตุนทางปญญา หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ตอพฤติกรรม
ของหัวหนาหอผูปวยวา สามารถกระตุนใหสมาชิกในหอผูปวยแสดงความคิดเห็น และริเริ่ม
สรางสรรคนวัตกรรมในการทํางานในหอผูปวย และสนับสนุนใหสมาชิกรวมกันแกไขปญหาใน
หนวยงาน รวมท้ังสงเสริมใหรวมกันแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆอยางอิสระตาม
ศักยภาพของแตละคน 
  2.3  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  การรับรูของพยาบาลประจําการตอ
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา มีความเขาใจความแตกตางของสมาชิกในหอผูปวยแตละคน     
ใหการยอมรับนับถือความเปนบุคคล ยอมรับจุดออนจุดแข็ง และมีการมอบอํานาจหนาท่ีความ
รับผิดชอบตามศักยภาพของแตละบุคคล รวมท้ังใหคําแนะนํา และใหโอกาสปรึกษาหารือ เพ่ือให
ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดบรรลุผลสําเร็จ 
 3.  ฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการท่ีมีตอการ
บริหารงานของฝายการพยาบาล ซ่ึงเปนองคกรท่ีประกอบดวยพยาบาลประจําการในระดับผูบริหาร
และผูปฏิบัติการ ปฏิบัติงานและดําเนินกิจกรรมรวมกันดวยความรับผิดชอบใหบรรลุตาม
วัตถุประสงค และเปาหมายขององคกร มีโครงสรางขององคกรท่ีมีความยึดหยุน เอ้ือตอการทํางาน 
มีการส่ือสารอยางเปดเผยในองคกร เขาใจในวิสัยทัศนและเปาหมายขององคกรอยางชัดเจน เปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ และมุงเนนผูรับบริการเปนสําคัญ
เพ่ือใหผูรับบริการไดรับบริการท่ีดีท่ีสุด วัดไดโดยใชแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Carew et al. (2007 cited in Blanchard, 2007) ประกอบดวย 6 ดาน ดังนี้ 
  3.1  การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย (Shared information and open 
communication) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ตอฝายการพยาบาลของตนวา มีความ
ไววางใจซ่ึงกันและกัน รวมกันแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผย ไมมีความขัดแยงทางความคิดเห็นท่ี
รุนแรง ใหความรวมมือในการแลกเปล่ียนขอมูลระหวางกันอยางรวดเร็วทันเวลา ทําใหการทํางาน
เปนไปอยางคลองตัวและราบรื่น 
  3.2  การกําหนดวิสัยทัศน (Compelling vision) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการ ตอฝายการพยาบาลของตนวา สมาชิกทุกคนมองเห็นภาพตามวิสัยทัศนท่ีฝายการ
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พยาบาลกําหนดอยางชัดเจน เห็นความสําคัญและเขาใจบทบาทของตนในการสนับสนุนใหบรรลุ
วิสัยทัศน ซ่ึงทําใหเกิดความกระตือรือรน มุงม่ัน และพรอมใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานให
การดําเนินงานของฝายการพยาบาลบรรลุเปาหมาย 
  3.3  การเรียนรูอยางตอเนื่อง (Ongoing learning) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการ ตอฝายการพยาบาลของตนวา มีการสนับสนุนใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่องท้ังในระดับ
บุคคล และระดับหนวยงาน สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาตนเองทางดานวิชาการ และมี
แหลงขอมูลใหศึกษาคนควา รวมท้ังสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน ท้ังในหอผูปวย และ
ระหวางหนวยงานในฝายการพยาบาลดวยกัน 
  3.4  มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ (Relentless focus on customer results) หมายถึง 
การรับรูของพยาบาลประจําการ ตอฝายการพยาบาลของตนวา มีการติดตามประเมินความพึงพอใจ
ในบริการพยาบาล และนําความคิดเห็น หรือขอเสนอแนะมาพัฒนาคุณภาพบริการใหไดมาตรฐาน
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหบริการสอดคลองความตองการของผูรับบริการ 
  3.5  โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน (Energizing systems and structures) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ตอฝายการพยาบาลของตนวา มีการปรับระบบการทํางาน
ภายในฝายการพยาบาลใหมีความยืดหยุน คลองตัว และเอ้ือตอการปฏิบัติงานเพ่ือทําใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่น มีความสอดคลองและสนับสนุนตอวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมาย
ของโรงพยาบาล 
  3.6  การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ (Shared power and high involvement) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ตอฝายการพยาบาลของตนวา เปดโอกาสใหสมาชิกทุก
คนมีสวนรวมในการวางแผนการ และใหอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตงานท่ีไดรับมอบหมาย 
รวมท้ังมีสวนรวมในการแกไขปญหาในหนวยงาน ซ่ึงทําใหสมาชิกรูสึกมีคุณคา รูสึกเปนเจาของ
และมีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน 
 4.  พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และ
ขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 5.  โรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
หมายถึง โรงพยาบาลเอกชนท่ีไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน Joint Commission International 
(JCI) จาก Joint Commission International Accreditation on Healthcare Organization (JCIAHO) 
ในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 200 เตียงขึ้นไป  
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
 

 1.  เพ่ือเปนขอมูลสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานครไดเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
และฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง เพ่ือนําไปพัฒนาบุคลากร และปรับปรุงการบริหารจัดการ
ภายในโรงพยาบาล 
 2.  เพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และการ
บริหารจัดการฝายการพยาบาลใหเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชนใหสูงขึ้นและบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทที่ 2 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย     ฝาย
การพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมโดยการคนควาจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และนําเสนอ
ตามหัวขอดังนี ้
 1.  โรงพยาบาลเอกชน 
  1.1  ลักษณะท่ัวไปของโรงพยาบาลเอกชน 
  1.2  ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 
  1.3  หลักการบริหารงานในโรงพยาบาลเอกชน 
  1.4  การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล (Joint Commission  
          International Accreditation: JCIA) 
 2.  องคกรพยาบาลและหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
  2.1  ความหมายขององคกรพยาบาล 
  2.2  ลักษณะหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
  2.3  บทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
  2.4  บทบาทหนาท่ีของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน 
 3.  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
  3.1  ความหมายของประสิทธิผลองคกร 
  3.2  แนวทางการประเมินประสิทธิผลองคกร 
   3.3  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. 
           (1991) 
 4.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
  4.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  4.2  แนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  4.3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ 
              ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 5.  องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
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  5.1  ความหมายองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
  5.2  ความสําคัญขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
  5.3  แนวคิดเกี่ยวกับองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
  5.4  ลักษณะขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
  5.5  ความสัมพันธระหวางฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงกับประสิทธิผลของ 
         หอผูปวย 
 6.  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 7.  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
1. โรงพยาบาลเอกชน 
 

1.1 ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลเอกชน 
        โรงพยาบาลเอกชนในระยะแรกเกิดจาก ความตองการชวยเหลือประชาชน            
ผูเจ็บปวยท่ีโรงพยาบาลของรัฐไมสามารถใหการรักษาไดท่ัวถึงในระยะแรกนั้นสวนใหญ
ดําเนินการในรูปของมูลนิธิและไมแสวงหากําไร ตอมาโรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนาเพ่ิมมากขึ้น 
ซ่ึงเปนผลมาจากการเพ่ิมมากขึ้นของประชากรและความไมเพียงพอดานสาธารณสุขท่ีรัฐจัดให 
รวมท้ังการพัฒนาดานเศรษฐกิจและการศึกษาเปนปจจัยสนับสนุนการเติบโตของโรงพยาบาลท่ีอยู
บนพ้ืนฐานของธุรกิจเพ่ือแสวงหากําไร จึงมีผูสนใจลงทุนในธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเพ่ิมมากขึ้น 
ประกอบกับกระทรวงสาธารณสุขเนนการบริการในสวนภูมิภาคมากกวาในกรุงเทพมหานคร จึงทํา
ใหโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทมากขึ้น โดยเฉพาะในกรุงเทพมหานครซ่ึงปจจุบันมีโรงพยาบาล
เอกชนจํานวน 98 โรงพยาบาล (กองการประกอบโรคศิลปะ กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ, 2552)    
มีจํานวนเตียงตั้งแต 10-500 เตียงตอโรงพยาบาล จํานวนเตียงรวมกันท้ังส้ินประมาณ 13,933 เตียง 
เม่ือเปรียบเทียบกับการบริการสุขภาพในภาพรวมท้ังหมดของประเทศ ภาคเอกชนใหบริการ
รักษาพยาบาลในระบบผูปวยในกวารอยละ 30 และในระบบผูปวยนอกกวารอยละ 60 (สมาคม
โรงพยาบาลเอกชน, 2546) 
 นอกจากจะชวยลดภาระของภาครัฐในการดูแลรักษาแลว ยังชวยใหคุณภาพชีวิต
ประชาชนท่ีสามารถรับภาระคาใชจายดานสุขภาพเองไดมีความสะดวกสบายดีขึ้น  เนื่องจาก
ผูรับบริการโรงพยาบาลเอกชนสวนมากจะอยูในกลุมมีฐานะรายไดปานกลางจนถึงรายไดดี รวมท้ัง
กลุมท่ีมีประกันสุขภาพ (Third party) อยางไรก็ตามความอยูรอดของโรงพยาบาลเอกชนจะเกิดขึ้น
ไดตองไดรับการบริหารจัดการท่ีสรางผลกําไรเพ่ือนํามาหลอเล้ียงองคกรโดยท่ัวไปโรงพยาบาล
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เอกชนจะเปดใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง มีบริการทางการแพทยครบทุกดาน โรงพยาบาลบางแหง
บริหารจัดการในลักษณะเปนศูนยครบวงจร เพ่ือใหบริการสุขภาพแบบครบถวน ณ จุดเดียว (One 
stop service) สําหรับบริการสุขภาพท่ีโรงพยาบาลเอกชนจัดพิเศษ นอกเหนือการรักษาโรคท่ัวไป
แลวมักจะตั้งเปนศูนยเฉพาะทางและมีการประชาสัมพันธอยางกวางขวางถึงความสามารถเฉพาะ
ทาง มีเครื่องมือ อุปกรณเทคโนโลยีทางการแพทยท่ีทันสมัย 
 โรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาดใหญจะมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล มีจํานวนบุคลากรท่ี
เพียงพอ และมีศักยภาพในการพัฒนาบุคลากรของตนใหพรอมรับกับการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง
ท้ังดานคุณภาพการบริการ และคุณภาพของการใหบริการและมีผลทําใหผูรับบริการเกิดความ
ไววางใจและม่ันใจในการรักษาพยาบาลมากขึ้น ทําใหโรงพยาบาลตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธ 
วิธีการดําเนินงานใหเขากับการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอก รวมท้ังตองมีการเรียนรูท่ี
จะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และสรางสรรคกระบวนการในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานไปสูความเปนเลิศขององคกร  
 
 1.2 ประเภทของโรงพยาบาลเอกชน 
                      โดยท่ัวไปสถานพยาบาลในประเทศไทย สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะ (สมบูรณ 
ขัตติยสุวงศ, 2543) คือ 
  1.2.1  แบงตามลักษณะการใหบริการ สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท 
   1.2.1.1  สถานพยาบาลท่ัวไป (General hospital) มีลักษณะเปน
โรงพยาบาลขนาดใหญ ขนาดกลางและขนาดเล็ก เปดใหบริการรักษาพยาบาลในดานตาง ๆโดยไม
เฉพาะเจาะจงโรคใดโรคหนึ่ง แตจะใหบริการหลาย ๆ ดาน อาทิ อายุรกรรม กุมารเวช วิสัญญีรังสีวิทยา 
จิตเวช สูติ-นรีเวช หู คอ จมูก จักษุ โรคผิวหนัง โรคภูมิแพ ทันตกรรม ศัลยกรรมท่ัวไป ศัลยกรรม
ตกแตง สาขาอ่ืนๆ เชน กายภาพบําบัด บริการตรวจสุขภาพ บริการตรวจเอกซเรย บริการขนสงผูปวย
ท้ังรีบดวนและท่ัวไป เปนตน    
   1.2.1.2  สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize hospitals) ใหบริการ
รักษาพยาบาลเฉพาะโรคใดโรคหนึ่ง อาทิ โรงพยาบาลฟน นอกจากนี้ยังรวมถึงสถานพยาบาลท่ี
ใหบริการเฉพาะโรคติดตออันตราย เชน วัณโรค โรคจิตประสาท รวมท้ังสถานพยาบาลท่ีใหบริการ
เฉพาะเกี่ยวกับสูติกรรม หรือสํานักงานผดงุครรภ 
 1.2.2  แบงตามลักษณะการบริหารงาน กรรมสิทธ์ิ และกองทุนท่ีไดรับการ
อุดหนุนสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
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  1.2.2.1  สถานพยาบาลเอกชน (Private hospitals or profit hospitals) เปน
สถานพยาบาลท่ีสรางขึ้นโดยกลุมบุคคลรวมลงทุน เพ่ือใหบริการรักษาพยาบาลแกผูปวย 
ขณะเดียวกันก็คิดคาตอบแทนดวย ซ่ึงประกอบไปดวยสถานพยาบาลท่ัวไป และรับรักษาเฉพาะโรค
ในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการดําเนินงานจะเปนรูปของบริษัทจํากัด หรือหาง
หุนสวนจํากัด โดยดําเนินธุรกิจเพ่ือการแสวงหากําไร มีการเสียภาษีเงินไดและภาษีการคา 
  1.2.2.2  สถานพยาบาลท่ีกอตั้งขึ้นจากมูลนิธิ  องคกรการกุศล หรือ
หนวยงานท่ีไมไดมุงแสวงหากําไร (Voluntary hospitals or non-profit hospitals) เปนสถานพยาบาลท่ี
ดําเนินการเพ่ือใหบริการแกผูปวยใน ใหบริการตรวจรักษาโดยไมคํานึงผลกําไรเปนส่ิงตอบแทน 
มุงใหบริการแกประชาชนท่ัวไป ซ่ึงดําเนินการท้ังในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก 
 1.2.3  แบงตามขนาดของโรงพยาบาลเอกชน สําหรับรายละเอียดโครงสรางของ 
โรงพยาบาลเอกชนขนาดตาง ๆ นั้น การกําหนดขอบเขตของงานและปริมาณงานจะแตกตางกัน 
แยกตามขนาดของโรงพยาบาลไดดังนี ้(สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) 
  1.2.3.1  โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (มีจํานวนเตียงนอยกวา 100 เตียง) 
มีฝายบริหารเปนฝายท่ีมีการดําเนินงานดานตางๆ ทุกประเภท งานฝายบริหารมีการแบงงานหรือ
ขอบเขตงานอยางเปนทางการ แตทํางานในลักษณะครอบครัว ชวยเหลือกัน ทําใหบุคลากรทํางาน
ซํ้าซอน งานดานบริหารงานบุคคลไมมีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง จึงเปนหนาท่ีของหัวหนาฝาย
หรือผูอํานวยการในการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล ไมมีฝายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพขึ้นตรง
ตอหัวหนาฝายบริหารหรือผูอํานวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาล
ประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลท่ีมาทํางานพิเศษ พยาบาลวิชาชีพท่ีอยู
ประจํามีนอย โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็กมีขอจํากัดคือ ไมสามารถตอบสนองความตองการของ
ผูปวยไดอยางครบถวน สําหรับการบริการยังอยูในขอบเขตท่ีจํากัด ท้ังนี้เนื่องจากมีขอจํากัดดาน
บุคคลากร อาคารสถานท่ี เครื่องมือเครื่องใช อุปกรณทางการแพทย 
  1.2.3.2  โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (มีจํานวนเตียงผูปวยระหวาง   
101-199 เตียง) มีปริมาณงานดานบริการมากกวาโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีขนาดเล็ก มีการจัดรูป
องคการและการแบงขอบเขตของงาน มีการทํางานโดยแบงเปนแผนกตามลักษณะงานมากขึ้นกวา
โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีฝายการพยาบาลแตยังขึ้นตรงตอฝายบุคคล พยาบาลวิชาชีพมี
ลักษณะเหมือนกับโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก คือพยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาลอยู
ประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชนแหงอ่ืนท่ีมาทํางาน
พิเศษ และพยาบาลประจําการสวนใหญรอยละ 80 มีระยะเวลาในการทํางานอยูในโรงพยาบาล       
1-3 ป แลวมีอัตราการลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญท่ีมีความม่ันคงกวา 
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  1.2.3.3  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (มีจํานวนเตียงผูปวย 200 เตียง      
ขึ้นไป) มีการจัดรูปแบบองคการและแบงขอบเขตงานท่ีชัดเจน มีโครงสรางการบริหารงาน                   
3 องคประกอบ ไดแก ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และหนวย
ปฏิบัติงานท่ีมีหัวหนาหนวยงานเปนผูดูแลกํากับการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการโรงพยาบาลเปนผูทํา
หนาท่ีดูแลบริหารงานท้ังหมดตามนโยบายท่ีไดรับจากผูบริหารหรือคณะกรรมการ ซ่ึง
คณะกรรมการบอรดจะประกอบดวยผูลงทุนในโรงพยาบาลเอกชน คณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลท่ีมีผูอํานวยการเปนประธาน ทําหนาท่ีบริหารงานประจําในโรงพยาบาลตามแนวทาง
นโยบายท่ีกําหนดไว สวนฝายปฏิบัติงานนั้น ดําเนินงานการใหบริการตามความรับผิดชอบและ
บทบาทหนาท่ี เชน ฝายการพยาบาล มีอิสระในการดําเนินงานตามบทบาทหนาท่ีท่ีชัดเจนขึ้น 
เหมือนโรงพยาบาลรัฐบาล แตโรงพยาบาลเอกชนบางแหงเรียกตําแหนงหัวหนาฝายการพยาบาลวา  
ผูอํานวยการฝายการพยาบาล ซ่ึงมีอิสระการบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล 
พยาบาลวิชาชีพสวนใหญจะทํางานเต็มเวลา อัตราพยาบาลมากกวาโรงขนาดกลางและขนาดเล็ก 
 จากขอมูลขางตน สรุปไดวา การจําแนกประเภทโรงพยาบาลเอกชนสามารถจําแนกได
หลายวิธีดวยกัน เชนตามลักษณะการใหบริการ ตามลักษณะการบริหารงาน สําหรับในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาโรงพยาบาลเอกชนท่ีแบงตามลักษณะการบริหารงานในกลุมโรงพยาบาล
เอกชนท่ีประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจ (Private hospitals or profit hospitals) เปนสําคัญ 
  
 1.3  หลักการบริหารงานในโรงพยาบาลเอกชน 
  การบริหารงานในโรงพยาบาลเอกชน มีระบบการบริหารงานสามารถสรุปไดดังนี ้
(สํานักการพยาบาล, 2547; สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546) 
  1.3.1  ดานนโยบาย พันธกิจ และวิสัยทัศน โรงพยาบาลเอกชนกําหนดนโยบาย
ในการบริการดานการรักษาพยาบาลเพ่ือธุรกิจ โดยพันธกิจ และวิสัยทัศน เนนการคุมทุนและกําไร 
ควบคูไปกับการมุงเนนคุณภาพไดมาตรฐานระดับสากล และมุงสมรรถนะหลัก เชน การเขาถึง
ผูรับบริการ การส่ือสารและความยึดม่ันการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง พัฒนาเทคโนโลยีดาน
ขอมูลสารสนเทศ และดานการบริการเพ่ือสรางแรงดึงดูดแกผูรับบริการในโรงพยาบาล รวมท้ังมี
การใชขอมูลสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการบริหารใหมีประสิทธิภาพในการสรางกําไร  
  1.3.2  โครงสรางการบริหารงานและสายการบังคับบัญชา โรงพยาบาลเอกชนมี
โครงสรางหลักของการบริหาร 3 องคประกอบ ลักษณะคลายกับโรงพยาบาลรัฐบาล ไดแก 
ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารโรงพยาบาล และหนวยปฏิบัติงานท่ีมีหัวหนาหนวย
เปนผูดูแลกํากับการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะโรงพยาบาลเอกชนแสวงผลกําไร ผูอํานวยการมีบทบาท
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เพ่ือการแขงขันเชิงธุรกิจและการตลาดเพ่ือขายบริการสุขภาพ การวางแผนนั้นเปนการวางแผนงาน
บริการท่ีปฏิบัติเปนประจําเพ่ือใหบรรลุนโยบายพันธกิจท่ีกําหนด  
  1.3.3  การบริหารการพยาบาล องคกรพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน มีบทบาท
ในการดําเนินการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายองคกร บทบาทในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของโรงพยาบาลเอกชนจะเดนชัดกวาโรงพยาบาลรัฐบาล เนื่องจากตองมีนโยบายการบริหาร
อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดเพราะถูกจํากัดการใชทรัพยากร การลงทุน นโยบายท่ี
มุงเนนกําไร องคกรพยาบาลตองพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนื่องเพ่ือใหงานในโรงพยาบาลมี
คุณภาพผูรับบริการพึงพอใจ ส่ิงท่ีสําคัญมากคือคุณภาพการบริการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชนตองตระหนักถึงการใหบริการท่ีมีมาตรฐาน นาเช่ือถือ และความเปนเลิศเพ่ือให
ผูรับบริการบอกตอ หรือกลับมาใชบริการอีก พยาบาลวิชาชีพตองพัฒนาใหตนเองมีความรู 
ความสามารถท่ีเหมาะสมกับยุคสมัยเพ่ือการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ  
  1.3.4  การบริหารงานบุคคล  
                                        1.3.4.1  การวางแผน มีแผนพัฒนาความรูและทักษะท่ีเกี่ยวของกับการ 
ปฏิบัติงานใหแกบุคลากรในดานตางๆ ดังนี้ ดานการบริหารจัดการ ดานบริหารธุรกิจ ทักษะการใช
คอมพิวเตอร ดานการส่ือสารการใชภาษา วัฒนธรรมของชาวตางชาติท่ีมาใชบริการ และความรู
กฎหมายตางๆ 
   1.3.4.2  การคัดเลือก โรงพยาบาลเอกชนไมมีสถานศึกษาซ่ึงเปนแหลง
ผลิตบุคลากรพยาบาลเปนของตนเอง จึงมีการประสานงานกับสถานศึกษาของรัฐและเอกชนในการ
สรรหาและคัดเลือก โดยการใหทุนการศึกษาแกนักศึกษา การใชสถานท่ีฝกปฏิบัติงานการพยาบาล
และศึกษาดูงานท้ังนี้เพ่ือเปนประโยชนในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรทางการพยาบาล มีการ
สรรหาบุคลากรผานทาง Internet 
   1.3.4.3  การพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดบันไดอาชีพของพยาบาลในแต
ละระดับซ่ึงจะบอกถึงความรูความสามารถของพยาบาลในองคกร มีการสนับสนุนการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานดานตางๆ เชน การศึกษาตอดานการพยาบาลเฉพาะทาง            
การศึกษาในระดับปริญญาโท การอบรมศึกษาดูงานนอกสถานท่ี นอกจากนี้มีการจัดกิจกรรม
สงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ เชน การทํา Case conference เพ่ือใหเกิดการเรียนรูจาก
กรณีศึกษา และนํามาใชในการทํางาน เปนตน 
   1.3.4.4  การประเมินผล มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานใชแบบ 360 
องศา โดยการประเมินผลของบุคลากร 3 ดาน คือ ดานทักษะในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ ดานการ
บริหารจัดการ และดานพฤติกรรมการบริการ 
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   1.3.4.5  การใหรางวัล มีระบบการใหรางวัลท่ียุติธรรมตามผลการ
ปฏิบัติงานรายบุคคล มีการจายโบนัสตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเปนการสรางขวัญ 
กําลังใจ และความกระตือรือรนในการทํางาน 
   1.3.4.6  การธํารงรักษาบุคลากร มีการจัดกิจกรรมสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคลากรในองคกร มีการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากดานท่ีพักอาศัย และคารักษาพยาบาล 
ท่ีเพ่ิมขึ้น เชน สวัสดิการรถรับสง สวัสดิการคาอาหาร 
 
 1.4  การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล (Joint Commission 
International Accreditation: JCIA) 
   การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลชวยใหผูรับบริการตัดสินใจเลือกใช
บริการท่ีมีคุณภาพได การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจึงมีความจําเปน เนื่องจากโรงพยาบาลแตละ
แหงมีทิศทางนโยบายการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลแตกตางกัน การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
จึงเปนแนวทางท่ีสําคัญท่ีชวยเสริมสรางความเช่ือม่ันในบริการสุขภาพใหกับผูรับบริการ เพ่ือให
คุณภาพการบริการเปนไปตามมาตรฐานปราศจากขอผิดพลาดตอบสนองความตองการและความพึง
พอใจในคุณภาพบริการ ของผูรับบริการและผูใหบริการ 
  Joint Commission International (JCI) เปนหนวยงานอิสระระหวางประเทศภายใตการ
ควบคุมและรับผิดชอบของ Joint Commission International Accreditation on Healthcare Organization 
(JCIAHO) เปนการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา มีความเปนมาและ
พัฒนาการท่ียาวนาน ตั้งแตป ค.ศ.1910 (จิรุตม ศรีรัตนบัลล, 2541) ปจจุบันมีการพัฒนารูปแบบการ
รับรองคุณภาพท่ีเปนการประกันคุณภาพ (Quality assurance) มาสูการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
(Continuous quality improvement) โดยเนนท่ีผลการปฏิบัติงาน (Performance) ท่ีมีตอผูปวยเปนหลัก 
ปจจุบัน JCIAHO ประเมินและใหการรับรองสถานพยาบาลและโปรแกรมการดูแลสุขภาพมากกวา 
18,000 แหง ใน 24 ประเทศท่ัวโลก สําหรับในประเทศไทย JCI เปนมาตรฐานสากลท่ีใหการยอมรับ
ท้ังในโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนเนื่องจากรัฐบาลไทยมีนโยบายท่ีชัดเจนในการ
สนับสนุนใหประเทศไทยเปนศูนยการรักษาพยาบาลของภูมิภาคเอเชีย เพ่ือสงเสริมใหชาวตางชาติ
เดินทางเขารับบริการดานสุขภาพในประเทศไทยเพ่ิมขึ้น ประเด็นหลักของมาตรฐาน JCI ฉบับป 
ค.ศ. 2010 (Joint Commission International, 2010) ดังนี้ 
 หมวดท่ี 1 มาตรฐานการดูแลผูปวยเปนศูนยกลาง (Section I: Patient-centered 
standards) 
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 1.1  เปาหมายความปลอดภัยผูปวยสากล องคกรมีนโยบาย ระเบียบปฏิบัติท่ี
ชัดเจนเกี่ยวกับความปลอดภัยของผูปวย การจัดทําแนวทางเพ่ือเพ่ิมความถูกตองแมนยําในการระบุ
ตัวผูปวย แนวทางเพ่ิมประสิทธิผลของการส่ือสารระหวางผูใหบริการ เชนการรับคําส่ังการรักษา 
การรายงานผลการตรวจสอบ เปนตน รวมท้ังความปลอดภัยของยาท่ีตองระมัดระวังสูง ความ
ถูกตองในการผาตัด และลดความเส่ียงของการเกิดอันตรายตอผูปวยจากการพลัดตกหกลม 
 1.2  การเขาถึงการรักษาและการดูแลรักษาอยางตอเนื่อง (Access to Care and 
Continuity: ACC) องคกรท่ีทําหนาท่ีในการดูแลสุขภาพควรใหมีความสําคัญตอการดูแลเอาใจใส
และความตองการของผูปวยเปนหลัก การตอบสนองความตองการของผูปวยขึ้นอยูกับการไดรับ
ขอมูลเกี่ยวกับความตองการผูปวย ขั้นตอนการคัดกรองผูปวยถือเปนขั้นตอนแรกของการรับผูปวย 
เปาหมายหลักคือเพ่ือใหการบริการตางๆ ท่ีมีอยูแลวนั้นตอบสนองตอความตองการของผูปวย และ
ชวยใหการบริการตางๆมีความสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ตามดวยเรื่องของการวาง
แผนการสงตอหรือการจําหนายผูปวย การรับยายผูปวยและการติดตามผลการรักษาผลลัพธท่ีไดคือ
สามารถชวยปรับปรุงผลการดูแลรักษาผูปวยใหเกิดประสิทธิภาพและมีการใชทรัพยากรท่ีมีอยู
ภายในองคการใหคุมคามากท่ีสุด มีขอมูลขาวสารเพียงพอท่ีเอ้ืออํานวยตอการตัดสินใจไดอยาง
ถูกตอง โรงพยาบาลสามารถใหการบริการตามความตองการของผูปวยเฉพาะรายไดอยางเหมาะสม
และมีประสิทธิภาพ มีกระบวนการใหบริการสงตอและจําหนายผูปวยท่ีมีประสิทธิภาพ 
 1.3  สิทธิผูปวยและครอบครัว (Patient and Family Rights: PFR) ผูปวยแตละคน
มีความเปนปจเจกบุคคล มีคุณคาและความเช่ือ ดังนั้นองคการท่ีทําหนาท่ีดูแลสุขภาพตองเขาใจใน
สิทธิผูปวยและครอบครัว เปดโอกาสใหผูปวยและครอบครัวสามารถชักถามถึงขอมูลการรักษา 
ตลอดจนใหผูปวยและครอบครัว มีสวนรวมในการตัดสินใจดานการรักษาพยาบาลโดยรับทราบถึง
ขอมูลระหวางการประเมินอาการ และระหวางการดูแลและนอกจากนี้ผูปวย และครอบครัวตอง
เขาใจถึงกระบวนการในการใหความยินยอมดวย 
 1.4  การประเมินอาการผูปวย (Assessment Of Patient: AOP) การประเมินอาการ
ผูปวยอยางมีประสิทธิภาพนั้นจะสงผลในดานการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพฉุกเฉินของผูปวยหรือ
ความจําเปนในการไดรับการรักษาท่ีจําเปน และตองรักษาอยางตอเนื่อง การประเมินอาการผูปวย
เปนกระบวนการ ท่ีตองทําอยางตอ เนื่อง  ซ่ึงเกี่ ยวของกับหลายหนวยงานประกอบดวย                       
3 กระบวนการเบ้ืองตนดังตอไปนี้ 1) การรวบรวมขอมูลทางดานรางกาย จิตใจ สภาวะทางสังคม 
และประวัติสุขภาพของผูปวย 2) การวิเคราะหขอมูลและขาวสารในการคนหาความตองการในการ
ดูแลสุขภาพของผูปวยและ 3) การพัฒนาแผนการรักษาเพ่ือใหบรรลุถึงความตองการของผูปวยแต
ละบุคคล 
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  1.5  การดูแลผูปวย (Care Of Patient: COP) เปาหมายหลักการองคการ คือการ
ดูแลผูปวยและการเตรียมการดูแลผูปวยใหเหมาะสมกับสภาพการณ มาตรฐานการดูแลผูปวยได
อธิบายถึงการสงมอบการดูแลผูปวยเบ้ืองตน แผนการดูแลผูปวยแตละบุคคลจะขึ้นอยูกับการ
ประเมินความตองการของผูปวยเหลานั้น การรักษาอาจเปนเพ่ือการปองกัน การรักษา หรือการฟนฟู
สมรรถภาพและรวมถึงการวางยาสลบ การผาตัก การใหยา อาหารและโภชนบําบัด การจัดการความ
เจ็บปวดและการดูแลระยะสุดทายของชีวิต 
  1.6  การดูแลเรื่องการระงับความรูสึกและการผาตัด (Anesthesia and Surgical 
Care: ASC) การระงับความรูสึกในการผาตัดถือวามีความเส่ียงสูง กอนทําการผาตัดจะตองใหผูปวย
ไดรับความรูรับทราบถึงภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดขึ้น และใหผูปวยมีการเซ็นตยินยอมกอนทํา
หัตถการ มีการบันทึกติดตามอาการผูปวยระหวางการผาตัดและหลังการผาตัดอยางตอเนื่อง 
  1.7  การบริหารและการใชยา (Medication Management and Use: MMU) ยาท่ีใช
ในองคการจะตองมีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพเปนไปตามกฎหมายและขอบังคับเพ่ือ
ตอบสนองตองการของผูปวยได ยาท่ีเลือกใชตองมีความพรอมใชในภาวะฉุกเฉินไดรับการควบคุม
และจัดเก็บอยางปลอดภัย ผูท่ีทําหนาท่ีในการจัดเก็บ การเตรียมการจายยาจะตองเปนเภสัชกร
วิชาชีพ การบริหารยาใหแกผูปวยตองมีการติดตามอาการหลังใหยาทุกครั้ง 
  1.8  การใหความรูผูปวยและญาติ (Patient and Family Education: PFE) การให
ความรูผูปวยและญาติชวยใหผูปวยมีสวนรวมในการดูแลตนเองและการตัดสินใจ การใหความรูท่ีมี
ประสิทธิภาพเริ่มจากการประเมินความตองการของผูปวยและญาติ การประเมินการเรียนรูท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุดความคํานึงถึงคุณคาทางดานศาสนา คานิยม วัฒนธรรมทักษะทางดานภาษาและ
สถานการณท่ีเกิดขึ้น ความรูท่ีใหตองครอบคลุมถึงขั้นตอนการดูแลรักษาและการจําหนายผูปวยไป
สถานพยาบาลท่ีอ่ืนหรือท่ีบาน ดังนั้นการใหความรูอาจรวมไปถึงขอมูลขาวสาร หรือแหลงชุมชน
ในเรื่องท่ีเกี่ยวกับการรักษาและการติดตามผล 
  หมวดท่ี 2 มาตรฐานการจัดการองคการดานสุขภาพ (SectionII: Health care 
organization management standards) 
  2.1  การพัฒนาคุณภาพ กับความปลอดภัยของผูปวย (Quality Improvement and 
Patient Safety: QPS) การพัฒนาคุณภาพโดยภาพรวมนั้น หมายถึงการลดความเส่ียงของผูปวยและ
บุคลากร ท้ังท่ีเปนความเส่ียงทางคลินิกและความเส่ียงทางดานกายภาพส่ิงแวดลอม ซ่ึงรวมถึง
กระบวนการดังตอไปนี้ 1) การจัดการหรือการจัดทํากระบวนการทางคลินิก 2) มีการติดตาม
ความกาวหนาของกระบวนการตางๆ 3) การวิเคราะหขอมูล 4) การพัฒนาคุณภาพ 
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  2.2  การปองกันและการควบคุมการติดเช้ือ (Prevention and Control of Infections: 
PCI) เปาหมายขององคการในการเฝาระวังปองกันและควบคุมการติดเช้ือ คือการคนหาและลดความ
เส่ียงของการติดเช้ือและการแพรกระจายเช้ือในผูปวย เจาหนาท่ีบุคลาการ แพทย แผนกท่ีเกี่ยวของ 
และผูมาเยี่ยม ประสิทธิภาพในการปองกันและควบคุมการติดเช้ือ ตองมีผูนํานโยบายและแนว
ทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสม ความรูของบุคลากร และระบบการประสานงานท่ัวท้ังองคการ 
  2.3  องคกรผูนําและทิศทางการบริหาร (Governance Leadership and Direction: 
GLD) การจัดการดูแลผูปวยท่ีดีจําเปนตองมีผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ท้ังผูบริหารระดับสูงองคการผูนํา
ทางคลินิก และผูนําตามความรับผิดชอบ  ผูนําองคกรรวมกันทําหนาท่ีกําหนดพันธกิจ จัดทําแผน
และนโยบายเพ่ือใหบรรลุพันธกิจ มีการกําหนดคุณสมบัติ  หนาท่ีความรับผิดชอบของแตละ
ตําแหนงไวเปนลายลักษณอักษร ผูนําดานการแพทย การพยาบาล และผูนําดานอ่ืนๆของการบริการ
ทางคลินิก วางโครงสรางองคกรท่ีมีประสิทธิผล เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติตามอํานาจหนาท่ี และ
ความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน แผนกตางๆหรืองานบริการในองคกรไดรับการบริหารจัดการโดย
บุคคลท่ีไดรับการฝกอบรม และมีประสบการณท่ีเหมาะสม  
  2.4  การบริหารจัดการส่ิงอํานวยความสะดวก และความปลอดภัย (Facility 
Management and Safety: FMS) องคการตองเตรียมเรื่องความปลอดภัย ระบบและส่ิงอํานวยความ
สะดวกสําหรับผูใชบริการ เจาหนาท่ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว การอํานวยความสะดวก
ทางโครงสราง กายภาพ การแพทย การรักษาเครื่องมือ อุปกรณ และบุคลากรตองบริหารจัดการ
อยางมีประสิทธิภาพ การบริหารจัดการตองคํานึงถึงปจจัยดังนี้ 1) ลดและควบคุมความเส่ียง            
2) ปองกันอุบัติเหต ุ3) ดูแลสภาพแวดลอมใหเกิดความปลอดภัย 4) การกําหนดพ้ืนท่ีปลอดภัยและมี
ประสิทธิภาพจะรวมถึงการวางแผน การใหความรูและตรวจติดตาม 5) ผูนํากําหนดพ้ืนท่ีปลอดภัย 
และมีประสิทธิภาพ 6) เจาหนาท่ีท้ังหมดศึกษาเกี่ยวกับส่ิงอํานวยความสะดวก วิธีลดความเส่ียง และ
วิธีตรวจติดตาม ตลอดจนสถานการณความเส่ียง 
  2.5  คุณวุฒิและการศึกษาของเจาหนาท่ี (Staff Qualifications and Education: 
SQE) องคการท่ีทําหนาท่ีดูแลสุขภาพจําเปนท่ีจะตองมีบุคลากรท่ีมีคุณวุฒิ มีทักษะในหลายแขนง 
เพ่ือท่ีจะชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย บุคลากรท่ีเขาทํางานนั้น ตองมีความสามารถในดานการ
ประสานงาน มีศักยภาพ นอกจากนี้ยังตองตรวจสอบเอกสารของผูสมัคร ความรูวิชาชีพของ
เจาหนาท่ีทางการแพทยและพยาบาล องคการควรจัดอบรมเจาหนาท่ีและพัฒนาศักยภาพดาน
วิชาชีพ 
  2.6  การบริการสารสนเทศ (Management Of Information: MOI) การดูผูปวย
จําเปนตองพ่ึงพาขอมูลขางสาร เพ่ือการเตรียมการ การประสานงานและรวบรวมบริการตางๆ ใน
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องคการใหเปนระบบ องคการท่ีทําหนาท่ีในการดูแลสุขภาพตองมีขอมูลของผูปวยแตละบุคคล 
ผลการรักษาและแหลงการเงิน ตองมีการจัดเก็บอยางมีประสิทธิภาพดวยสารสนเทศ 
  เนื่องจากแนวคิดมาตรฐาน Joint Commission International เปนท่ีสนใจแพรหลาย
ในประเทศสหรัฐอเมริกาและเปนท่ียอมรับกันท่ัวโลก แนวคิดนี้เนนมาตรฐานการดูแลผูปวยเปน
ศูนยกลางโดยแตละบริบทมีการอธิบายถึงกระบวนการการไดมาซ่ึงผลลัพธไวอยางชัดเจน จึงทําให
การปฏิบัติงานของพยาบาลมีระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน อีกท้ังมีระบบการตรวจสอบผลการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและมีระบบการบริหารความเส่ียงท่ีมีประสิทธิภาพ สงผลทําใหเกิดความ
เส่ียงตอผูรับบริการนอย ทําใหผูรับบริการพึงพอใจในมาตรฐานการบริการ ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ความม่ันใจ ในระบบการทํางานจึงปฏิบัติงานการพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจุบันมี
โรงพยาบาลท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากลมีท้ังหมด 14 แหง(Joint Commission 
International Accredited Organizations, 2011) ไดแก โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลสมิติเวช ศรี
นครินทร โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท โรงพยาบาลเวชธาน ีโรงพยาบาลบํารุงราษฎร โรงพยาบาล
สินแพทย โรงพยาบาลรามคําแหง โรงพยาบาลพระราม๙ โรงพยาบาลยันฮี โรงพยาบาลเชียงใหม
ราม โรงพยาบาลสมิติเวชศรีราชา โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา โรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต โดย
โรงพยาบาลท่ีตั้งอยูในกรุงเทพมหานคร 10 แหง  
  ดวยเหตุท่ีโรงพยาบาลเอกชนตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่องเพ่ือใหไดรับการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล ซ่ึงจะเพ่ิมความนาเช่ือถือและดึงดูดใหผูรับบริการเลือกใช
บริการมากขึ้น และเพ่ิมศักยภาพทางการแขงขัน ทันตอการเปล่ียนแปลงของภาพเศรษฐกิจและ
การเมืองในปจจุบันผูวิจัยจึงเลือกศึกษาโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 200 เตียงขึ้นไปท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล เพ่ือเปนแนวทางใหโรงพยาบาลเอกชนพัฒนาการบริหาร
จัดการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลองคกรใหบรรลุเปาหมายสูความเปนเลิศตอไป       
 
2. องคกรพยาบาลและหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
 
 2.1  ความหมายขององคกรพยาบาล  
   องคกรพยาบาล เปนองคกรสุขภาพท่ีมีความสําคัญและมีบุคคลจํานวนมากท่ีสุดใน
โรงพยาบาลซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมายขององคกรพยาบาลไวแตกตางกัน ดังนี้ 
   Hunges (1990 อางถึงใน ยุพดี โสตถิพันธ, 2539) กลาววาองคกรพยาบาลเปน
องคกรทางสุขภาพท่ีกําหนดขึ้นมา เพ่ือแกปญหาและสงเสริมคุณคาส่ิงใหมๆ ใหสังคมโดยการรวม
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การดูแลสุขภาพในทุกสาขา ซ่ึงตองอาศัยทักษะความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความหวังและความเช่ือของสังคมเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด 
   กองการพยาบาล (2540) กลาววาองคกรทางการพยาบาลเปนองคกรทางสุขภาพท่ี
ใหญท่ีสุดในโรงพยาบาล มีหนวยงานบริการในความรับผิดชอบหลากหลาย มีเจาหนาท่ีจํานวนมาก 
และปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง จึงมีการบริหารงานหลายระดับ โครงสรางองคกรมีความเปนพล
วัตร เพ่ือตอบสนองความตองการของผูใชบริการและการเปล่ียนแปลงของสังคมสภาพแวดลอม
โดยมีฝายการพยาบาลเปนหนวยงานบริหารขององคกร 
   บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2550) กลาววาองคกรพยาบาลเปนหนวยงานท่ีกอตั้งขึ้น
อยางเปนทางการเพ่ือดําเนินพันธกิจดานบริการพยาบาล โดยมีจุดประสงคเพ่ือชวยเหลือผูปวยให
รอดพนจากอันตรายและมีชีวิตอยางผาสุกตามอัตภาพ รวมท้ังสงเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน  
   สรุปไดวาองคกรพยาบาล หมายถึง การรวมกลุมของพยาบาลในระดับตางๆ ตั้งแต      
2 คนขึ้นไปเพ่ือใหการบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพกับผูรับบริการใหครอบคลุมท้ังรางกายจิตใจ 
สังคม และจิตวิญญาณ โดยตองอาศัยทักษะความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพและบรรลุตามวัตถุประสงคของงานวิชาชีพการพยาบาลและองคกรท่ีกําหนดไว 
 
 2.2  ลักษณะหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
   หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน นับเปนหนวยงานท่ีสําคัญยิ่งท่ีสรางรายไดหลักใหกับ
โรงพยาบาล เพราะเปนสถานท่ีท่ีใหบริการแกผูรับบริการท่ีจําเปนตองรักษาในโรงพยาบาลซ่ึงตอง
ใหการวินิจฉัยโรคและรักษาพยาบาลผูรับบริการอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง โดยมีแพทย
พยาบาลและเจาหนาท่ีอ่ืนๆ ผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันทําหนาท่ีรับผิดชอบและประสานงานกับฝาย
ตางๆท่ีเกี่ยวของเพ่ือใหบริการท่ีดีท่ีสุดท้ังแกผูรับบริการและญาต ิหอผูปวยเปนหนวยงานระดับตน
ของโรงพยาบาลใหการดูแลผูรับบริการโดยการใหบริการการพยาบาลท่ีผูรับบริการพึงพอใจรวมกัน
จะตองมีวิธีปฏิบัติเพ่ือนํานโยบายลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายอยูท่ีการปฏิบัติ
เพ่ือใหเกิดวิธีการทํางานท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพ และประหยัด โดยมุงความสําเร็จตามเปาหมาย
ของคุณภาพการบริการพยาบาลเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดีขึ้นตอๆไปอยางตอเนื่อง หอผูปวยจึงเปน
หนวยงานสําคัญท่ีจะชวยใหการดําเนินงานเกิดประสิทธิผลเคียงคูไปกับโรงพยาบาล จึงตองอาศัย
การทํางานรวมกันเปนกลุมโดยตองมีการพัฒนางานและพัฒนาคนไปพรอมกัน โดยอาศัยสัมพันธภาพ
ของบุคลากรพยาบาลในรูปแบบชวยเหลือเอ้ืออาทรตอกันท่ีมุงไปสูคุณภาพการพยาบาลตามแนวคิด
การดูแลแบบองครวม (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2538) 
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 กลาวไดวาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เปนหนวยงานท่ีเปนศูนยกลางของ
หนวยงานบริการสุขภาพทุกประเภทท่ีใหบริการแกผูรับบริการและครอบครัวเขาอยางใกลชิด มีการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูรับบริการและบุคคลากรทางการแพทยตลอดเวลา หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการ
สรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีท่ีสุด และเปนหนวยงานท่ีควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงาน
ไปสูเปาหมายคุณภาพบริการ 
 
 2.3  บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
  ผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนนั้นมีหลายระดับตั้งแตผูจัดการฝายการพยาบาล ซ่ึงเปน
ผูบริหารระดับสูงสุดของฝายการพยาบาล รองลงมาคือรองผูจัดการฝายการพยาบาล และผูชวย
ผูจัดการฝายการพยาบาล ผูจัดการฝายผูปวยใน/ผูปวยนอก จนกระท่ังถึงหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปน
ผูบริหารระดับตนท่ีมีความใกลชิดกับบุคลากรผูปฏิบัติงานมากท่ีสุด ซ่ึงการบริหารงานใน
โรงพยาบาลเอกชน ส่ิงท่ีตองคํานึงถึง คือการสรางความสมดุลระหวางคุณภาพการบริการซ่ึง
ผูรับบริการพึงพอใจและความอยูรอดของโรงพยาบาล (ดุษฎี ทองปุย, 2547 อางใน รุงทิวา ปญญา
นาม, 2550) กองการพยาบาล, 2540)ไดมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวยไว ในดาน 
การบริหารจัดการ และเพ่ือใหสอดคลองกับความตองการดานสุขภาพ ผูรับบริการโรงพยาบาล
เอกชน จึงเพ่ิมบทบาทดานการจัดการธุรกิจและดานการพยาบาลขามวัฒนธรรม เพ่ือใหเหมาะสม
กับบทบาทการบริหารการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน (อรุณรัตน วิเศษสิงห, 2552) จึงประกอบดวย 
5 บทบาท ดังนี้ 
   2.3.1  ดานการบริหาร หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและหนาท่ีรับนโยบายจากฝาย
การพยาบาล นําวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคขององคกรมาวางแผนและกําหนด  
กลยุทธและถายทอดแนวทางการปฏิบัติสูผูปฏิบัต ิงานแผนรับผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย มอบหมาย
งานใหมแกเจาหนาท่ีตามระดับความรูความสามารถ ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ี ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและคุณภาพการพยาบาลของ
เจาหนาท่ีประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงาน
ประจําวัน ประจําเดือน ประจําป ปฐมนิเทศเจาหนาท่ีใหม  รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจใน
คณะทํางานตางๆ เปนท่ีปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานอ่ืนๆท่ีไดรับ
มอบหมาย สรางความสัมพันธอันดีภายในหนวยงาน สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือในการทํางาน 
  2.3.2  ดานบริการการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและหนาท่ีจัดระบบ
บริการพยาบาลในหนวยงาน กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน กําหนดความตองการ 
จัดหาควบคุม บํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือรวมท้ังเครื่องนอนและเส้ือผา ปรับปรุงบริการพยาบาล
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ของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของ
อาคาร สถานท่ีและส่ิงแวดลอม ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
  2.3.3  ดานวิชาการ หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและหนาท่ี  ควบคุมการจัดสอน      
สุขศึกษา จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตางๆ สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล 
ติดตามและนําผลการวิจัยมาปรับปรุงบริการทางการพยาบาล จัดประสบการณทางดานการพยาบาล
ใหแกพยาบาลจบใหม ผูมาอบรมหรือศึกษาดูงาน เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
และเปนวิทยากรในการเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
  2.3.4  ดานการจัดการธุรกิจ หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและหนาท่ี วิเคราะหภาวะ
ทางการเงินของหนวยงาน ประเมินความคุมทุน นําขอมูลมาวางแผนการเจริญเติบโต วางแผน
ควบคุมการใชงบประมาณรวมท้ังการบริหารจัดการวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ ตางๆภายในหอผูปวย
อยางมีประสิทธิภาพ วิเคราะหโอกาสทางการตลาดและพัฒนารูปแบบการบริการทางการพยาบาล
ใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ 
  2.3.5  ดานการพยาบาลขามวัฒนธรรม หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทและหนาท่ีจัด
โครงสรางส่ิงแวดลอมใหเหมาะสมกับวัฒนธรรมของผูรับบริการ ตลอดจนมีบทบาทในการให
คําแนะนํากับครอบครัวและญาติในการประยุกตความรูเชิงวัฒนธรรมในการดูแลผูปวย การสงเสริม
บุคลากรในหนวยงานใหพัฒนาตนเองเสริมสมรรถนะในการดูแลเชิงวัฒนธรรมของผูรับบริการ    
ทุกดาน สนับสนุนการใชหลักฐานเชิงประจักษมาประยุกตใชในการใหบริการแกผูรับบริการ 
  ดังนั้นจึงสรุปไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทหนาท่ีสําคัญ คือ
ดานการบริหาร ดานการบริการพยาบาล ดานวิชาการ ดานการจัดการธุรกิจ ดานการพยาบาลขาม
วัฒนธรรม โดยเปนผูประสานความรวมมือกับบุคลากรในทีมสุขภาพ ในการใหการดูแลรักษาผูมา
รับบริการใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไว และหัวหนาหอผูปวยจะตอปฏิบัติเปนตัวอยางท่ีดี สนับสนุน
และสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานมีความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงานในวิชาชีพ การดูแลผูปวย การ
สรางสัมพันธภาพกับผูรวมงาน การส่ือสารความรูและภาวะผูนํา อยางเต็มศักยภาพ เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพของงานบริการพยาบาลสูงสุด 
 
 2.4 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน 
    พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน จะตองเปนพยาบาลระดับวิชาชีพซ่ึงไดรับ
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ บทบาทหนาท่ีของพยาบาลระดับปฏิบัติการไดมีการพัฒนามาเปนลําดับ
ตามการเปล่ียนแปลงความตองการดานบริการสุขภาพของประชาชน ตามความกาวหนาทาง
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ีโดยพบวาปจจุบันนั้นบทบาทของพยาบาลมีกวางขวางมาก รวมท้ังมี     



26 
 
ผูอธิบายและแยกบทบาทของพยาบาลแตกตางกันออกไป ซ่ึงกลาวโดยสรุปบทบาทของพยาบาล
ตามแนวทางของกองการพยาบาล (2540) และจากนโยบายของรัฐบาลท่ีผลักดันใหประเทศไทยเปน
ศูนยกลางดานสุขภาพและการรักษาพยาบาลของเอเชีย จึงไดเพ่ิมบทบาทดานการพยาบาลขาม
วัฒนธรรม (อรุณรัตน วิเศษสิงห, 2552) เพ่ือใหเหมาะสมกับบทบาทการปฏิบัติงานตามลักษณะ
วิชาชีพของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ดังนี้ 
  2.4.1  ดานการปฏิบัติการพยาบาล พยาบาลประจําการตองมีการใชความรูและ
ทักษะพ้ืนฐาน ในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวยโดยใช
กระบวนการพยาบาล เพ่ือการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม ท้ังรางกาย จิตใจ อารมณ 
สังคม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพ่ือควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีม
สุขภาพท่ีเกี่ยวของเพ่ือการดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษาและขอความชวยเหลือ
จากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสมและเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติ
วิชาชีพ จัดใหมีการรับสงตอผูปวยท่ีมีประสิทธิภาพ รวมท้ังการพิทักษสิทธิผูปวยและจริยธรรม 
  2.4.2  ดานการบริหารจัดการ พยาบาลประจําการมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
การดูแลภายในหอผูปวย โดยการวางแผนงาน การมอบหมายงานตามความรูความสามารถท่ี
เหมาะสมกับงาน การควบคุมกํากับ การสอนงาน การนิเทศงาน และการประเมินผล มีสวนรวมใน
การสรางทีมการพยาบาลท่ีมีการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ การจัดเครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอ     
จัดบรรยากาศการทํางานใหสะอาด ปลอดภัย และมีสวนรวมในการรักษาผลประโยชนขององคกร 
  2.4.3  ดานวิชาการ เปนบทบาทในการเสริมสรางพัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนา
ทันสมัยอยูเสมอ เปนท่ียอมรับของผูรวมวิชาชีพและชุมชน รวมท้ังบทบาทในการฝกอบรมตางๆมี
สวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกเจาหนาท่ีทางการพยาบาล เชนมีสวนรวมในการปฐมนิเทศ
เจาหนาท่ีท่ีเขาปฏิบัติงานใหม และผูท่ีมารับการอบรมในหนวยงาน สอนหรือเปนพ่ีเล้ียงแกพยาบาล
ใหม มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวในหนวยงาน 
รวมท้ังมีสวนรวมในการวิจัย การใหขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินการวิจัยหรือสนับสนุนใหผูอ่ืน
ดําเนินการวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
 2.4.4  ดานการพยาบาลขามวัฒนธรรม พยาบาลตองมีบทบาทในการใหการบริการ
แกประชาชนท่ีมีความแตกตางและหลากหลายทางวัฒนธรรมมากขึ้น ท้ังดานภาษา เช้ือชาต ิวิถีชีวิต 
ความเช่ือ การมีปฏิสัมพันธกับผูรับบริการท้ังการส่ือสารดวยภาษาพูดและภาษากาย นําความรูเชิง
วัฒนธรรมจากการศึกษาวิจัยไปปรับใช การพัฒนาตนเองใหเปนผูมีสมรรถนะเชิงวัฒนธรรมในการ
ดูแลผูรับบริการ การจัดการดูแลเพ่ือเปาหมายคุณภาพการดูแลกลาวคือสอดคลองกับความตองการ
ของผูรับบริการไดตามมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 
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 สรุปไดวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนควรเปนผูมีคุณลักษณะเฉพาะตน
ในดานความรู ความสามารถตามบทบาทพยาบาลวิชาชีพดังกลาวมาแลว มีทักษะในการดูแลผูปวย 
ตลอดจนมีทักษะในการติดตอประสานงาน สามารถตัดสินใจปฏิบัติการพยาบาลไดในทุก
สถานการณและยอมรับการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาเพ่ือใหการดูแลผูรับบริการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานการพยาบาลของวิชาชีพ 
 
3. ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 3.1  ความหมายของประสิทธิผลองคกร 
   มีนักทฤษฎี และนักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลองคกรไวหลายทาน 
สรุปไดดังนี้ 
       Mott (1992) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคกรเปนความสามารถขององคกรใน
การเพ่ิมผลผลิตและปรับตัวตอส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร 
  Daft (2001) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคกร หมายถึง ความสามารถขององคกร
ในการจัดการทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จ 
  Hoy and Miskel (2001) กลาวถึงประสิทธิผลองคกรวาเปนความสามารถขององคกร
ท่ีจะบรรลุเปาหมายในการตอบสนองความตองการในสังคมตามสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนไป โดย
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
  Schermerhorn (2005) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคกร คือ ผลการปฏิบัติงานท่ี
มีศักยภาพการทํางานในระดับสูง ท่ีสนับสนุนในการบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศน และเปาหมาย
ขององคกร 
  Kinicki and Kreitner (2008) ใหความหมายวาประสิทธิผลขององคกร หมายถึง 
ผลิตผล หรือผลลัพธขององคกรตามเปาหมายและวัตถุประสงค ซ่ึงประเมินไดจากการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคกร การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การสราง และการบํารุงรักษา
ระบบสุขภาพขององคกร และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย 
  วันชัย มีชาติ (2549) กลาววา ประสิทธิผลขององคกรคือการท่ีองคกรสามรารถ
ตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจใหแกผูท่ีมีสวนไดสวนเสียกับองคกรได 
  สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคกร หมายถึง ผลการดําเนินงานขององคกรท่ีสามารถ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยคํานึงถึงผลผลิตท่ีตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการโดยมีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและบุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจ 
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 3.2  แนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคกร 
    มีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผลไวอยางมากมายแต
ยังไมสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลท่ีดีท่ีสุดได แตสามารถกําหนดแนวทางการประเมิน
ประสิทธิผลท่ีเหมาะสมกับมโนทัศนขององคกรได ซ่ึง Jackson and Morgan (1987 อางถึงใน 
ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) ไดกลาววา องคกรท่ีมีลักษณะตางกันหลักเกณฑในการประเมิน
ประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมาย การใหคุณคา และความสําเร็จดวยเหตุตางๆกัน 
ประสิทธิผลจึงไมสามารถประเมินไดจากเกณฑมาตรฐานเดียวกันไดท้ังหมด เชน องคกรธุรกิจจะ
คํานึงถึงการผลิตสินคาเพ่ือผลกําไร สวนองคกรท่ีเปนวิชาชีพจะเนนการสรางความนานับถือ 
ความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําใหหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคกรสองลักษณะนี้ตางกัน
การประเมินประสิทธิผลองคกรนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน 3 ระดับ (Gibson et al., 1991) 
คือ 1) ระดับบุคคล เนนการปฏิบัติงานของพนักงานหรือสมาชิกภายในองคกร เกณฑท่ีใชคือ การ
เพ่ิมเงินเดือน เล่ือนตําแหนงหรือใหผลตอบแทนอ่ืนๆ 2) ระดับกลุม เปนการประเมินผลรวมท่ีได
จากสมาชิกทุกคนท่ีอยูในหนวยงานหรือกลุมงานเดียวกัน 3) ระดับองคกร เปนการประเมินผลรวม
ของหนวยงานท้ังหมดในองคกร 
  Steers (1997) ไดเสนอแนวทางในการประเมินประสิทธิผลองคกรท่ีสําคัญ ท่ีองคกร
ตองการมีดังนี ้
  1. การไดมาซ่ึงทรัพยากรขององคกร (Resource acquisition) 
  2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคกร คืออัตราสวนระหวางส่ิงนําเขาหรือส่ิงท่ี
ลงทุนไปกับผลลัพธท่ีเกิดขึ้น ตองสมดุลหรือมีผลกําไรใหกับองคกร  
  3. ผลผลิต (Production or output) สินคาหรือบริการตองเปนท่ีตองการของตลาด  
  4. การประสานงานอยางเหมาะสมในองคกร (Rational coordination)  
  5. ความสามารถในการปรับตัว และการเปล่ียนแปลงขององคกร (Organization 
renewal and adaptation)  
  6. ความสอดคลอง (Conformity) คือ ความตองการ สรางความสอดคลองขององคกร
กับคานิยมหรือบรรทัดฐานของสังคม เพ่ือความเจริญและความอยูรอดขององคกร  
  7. ความพึงพอใจของกลุมบุคคลท่ีเกี่ยวของ (Constituency satisfaction) ท้ังภายใน
และภายนอกองคกร 
  จากการศึกษาแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคกรสามารถสรุปไดดังนี้ 
(Robbins, 1990; Hoy and Miskel, 2001) 
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 1.  การประเมินตามแนวทางการบรรลุเปาหมาย (The goals attainment approach) 
เปนแนวทางท่ีเนนการบรรลุเปาหมายขององคกรโดยเนนการบรรลุ “ผล”มากกวา”วิธีการ”ในการ
เลือกใชการประเมินผลแนวทางนี ้ขึ้นอยูกับสมมติฐานท่ีวาองคกรจะตองมีเปาหมายท่ีแนนนอนมี
ความชัดเจนเขาใจตรงกัน เปนเปาหมายท่ีไดรับความเห็นชอบหรือมติของบุคลากรในองคกรและ
สามารถวัดความกาวหนาได ซ่ึงเปาหมายขององคกร โดยท่ัวไปแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
เปาหมายท่ีเปนทางการ คือเปาหมายท่ีเกี่ยวของกับพันธกิจขององคกรซ่ึงมีลักษณะเปนนามธรรม
และเปาหมายเชิงปฏิบัติการ เปนเปาหมายท่ีแสดงถึงภารกิจในการปฏิบัติงาน 
 2.  การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system approach) แนวคิดนี้มองวา
องคกรเปนระบบประกอบดวยปจจัยนําเขากับปจจัยกระบวนการเปล่ียนแปลง และผลลัพธ ดังนั้น
แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนความอยูรอดขององคกรในระยะยาว เชน ความสามารถขององคกรใน
การแสวงหาทรัพยากร การดํารงสภาพสังคมภายในองคกร และการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมใน
องคกร แนวทางนี้จึงไมไดเนนเพียงท่ีผลลัพธเทานั้นแตเนนถึงวิธีการท่ีจะใหประสบผลสําเร็จใน
ผลลัพธนั้นดวย การประเมินประสิทธิผลองคกรตามแนวคิดนี้เหมาะกับองคกรท่ีมีเปาหมาย
คลุมเครือไมสามารถวัดไดเพราะสามารถใชเกณฑอ่ืนๆแทนการบรรลุเปาหมาย 
 3.  การประเมินตามแนวเชิงกลยุทธ-กลุมผูเกี่ยวของ (The strategic constituencies 
approach) เปนแนวทางท่ีใหความสําคัญกับการสรางความพึงพอใจแกกลุมผูท่ีเกี่ยวของ ใหความ
สนใจเฉพาะสวนของสภาพแวดลอมท่ีมีอิทธิพลตอการดําเนนงานขององคกร ซ่ึงอาจจะเปนบุคคล
ท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร เชน กลุมนายจาง ลูกจาง ลูกคา บุคลากร ผูบริหารหรือผูถือหุน
รวมถึงผูรับบริการ เปนตน การประเมินแนวทางนี้เหมาะสําหรับผูบริหารท่ีคํานึงถึงเฉพาะความอยู
รอดขององคกรเทานั้น 
 4. การประเมินโดยรูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process) เปนแนวทางการ
ประเมินขององคกรโดยพิจารณาถึงการท่ีทําใหทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรเกิดประสิทธิภาพองคกร
จะตองมีโครงสรางวัฒนธรรม มีการปรับตัวและตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมท่ี
รวดเร็ว องคกรจะตองมีความยึดหยุนมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว แนวทางนี้มุงเนนกระบวนการภายใน 
การท่ีองคกรจะตองมีความยืดหยุนมีการตัดสินใจท่ีรวดเร็ว แนวทางนี้มุงเนนกระบวนการภายใน 
การท่ีองคกรจะบรรลุแนวทางนี้ไดโดยอาศัยพฤติกรรมของบุคคลในองคกร 
 5.  การประเมินตามแนวทางเชิงแขงขัน-คานิยม (The competing values approach) 
มีแนวคิดวา การประเมินผลการดําเนินงานขององคกรมีความเปนอัตนัย (Subjective) ขึ้นอยูกับ
คานิยม ความชอบ ความสนใจของผูประเมิน จึงไมมีเกณฑท่ีดีท่ีสุดสําหรับการประเมินประสิทธิผล
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องคกรตามแนวทางนี ้ความหมายของการประเมินขึ้นอยูกับบุคคลวาจะใหความสําคัญและคุณคา
กับส่ิงใดก็จะกําหนดรูปแบบการประเมินประสิทธิผลตามนั้น 
 6.  การประเมินตามแนวบูรณาการ (An integrated approach) แนวทางนี้มีแนวคิด
การผสมผสานกันระหวางเปาหมายขององคกร และเปาหมายของบุคคลในองคกรซ่ึงไมวาจะใช
แนวคิดใดประเมิน ก็จะตองพิจารณาสองสวนดังกลาวควบคูกันไป โดยเนนการประเมิน
องคประกอบรวม โดยนํารูปแบบการกําหนดเปาหมายและรูปแบบเชิงระบบรวมเขาดวยกัน ซ่ึงการ
ประเมินตามแนวคิดนี้ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการดังนี้ 
  6.1  มิติเวลา (Time dimension) ในรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคกรโดย
คํานึงถึงมติเวลา สามารถแบงเกณฑไดเปน 3 ระยะคือ เกณฑระยะส้ัน (Short-run) เกณฑระยะกลาง 
(Intermediate-run) และเกณฑระยะยาว (Long-run) ขึ้นอยูกับลักษณะวงจรชีวิตขององคกร
เปล่ียนไป เชน ในระยะประกอบการเริ่มแรกตองเนนท่ีเกณฑความยืดหยุน การไดมาซ่ึงทรัพยากร
เม่ือองคกรมีวุฒิภาวะสูงขึ้นตองเนนท่ีเกณฑ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความคงอยู เปนตน 
 6.2  กลุมผู เกี่ยวของ(Multiple constituencies) กลุมผูท่ีเกี่ยวของ หมายถึง 
ผูเกี่ยวของท้ังภายในและภายนอกองคกร ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับกิจกรรมและผลผลิตขององคกร 
การประเมินในแนวทางนี้ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูท่ีเกี่ยวของเพ่ือใหเกณฑประสิทธิผล
สอดคลองกับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ มโนทัศนจึงเปนการประเมินประสิทธิผลองคกรตาม
แนวทางเชิงสัมพันธภาพกับสถานการณ 
 6.3  พหุเกณฑ (Multiple criteria) เปนการประเมินประสิทธิผลองคกรโดยใช
หลายเกณฑประกอบกัน เนื่องจากประเมินโดยใชเกณฑใดเกณฑหนึ่งเพียงเกณฑเดียวเทานั้นไม
สามารถประเมินประสิทธิผลองคกรไดอยางครอบคลุม 
 Kinicki and Kreitner (2008) ไดเสนอการประเมินประสิทธิผลขององคกรประกอบดวย 
4 มิติ คือ 
 1. มิติการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร หมายถึง องคกรมีความชัดเจนใน
การทํางาน มีการกําหนดเกณฑช้ีวัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพ
บริการเม่ือพบปญหาในการปฏิบัติงาน วิเคราะหหาสาเหต ุและแนวทางแกไข มีการประเมินผลงาน
วาประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑช้ีวัดท่ีกําหนดไว 
 2. มิติการไดมาซ่ึงทรัพยากรท่ีองคการตองการ หมายถึงองคกรไดรับการจัดสรร
ปจจัยนําเขาเพ่ือใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ไดแก บุคลากรท่ีมีความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน งบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 
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 3. มิติกระบวนการภายในท่ีราบรื่นขององคกร มีความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอย
ท่ีสุด มีการบริหารจัดการท่ีดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ มี
ระบบการปองกันปญหาตางๆท่ีจะเกิดความเสียหายตอองคกร และผูรับบริการ 
 4. มิติความพึงพอใจในกลยุทธของผู มีสวนไดสวนเสีย  หมายถึงองคกรให
ความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทุกคน ท้ังในองคกร และบุคคลภายนอกท่ีเขามารับ
บริการ 
  สรุปไดวาการประเมินประสิทธิผลองคกร สามารถประเมินไดหลากหลาย
แนวทาง การพิจารณาเลือกทางใดไปใชขึ้นอยูกับลักษณะและการดําเนินงานของแตละองคกร เพ่ือ
เกิดการตัดสินในท่ีถูกตอง สําหรับการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยสามารถนําแนวคิดการ
ประเมินประสิทธิผลองคกรมาใชในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชนเดียวกัน ซ่ึง
แนวคิดของ Gibson et al. (1991) เปนการประเมินประสิทธิผลขององคกรตามแนวทางการบูรณา
การ โดยมีการกําหนดเปาหมายของหนวยงานและบุคลากร  ประกอบการวัดจากผลิตผล 
ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน เปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลท่ีเหมาะสมเปนอยาง
มากสําหรับการวิเคราะหองคกรพยาบาล ซ่ึงสอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย
ประกอบกับเปนเกณฑท่ีองคกรตางๆในประเทศสากลนิยมนําไปใชประเมินประสิทธิผลองคกร 
ผูวิจัยจึงมีความเห็นวาแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มีความเหมาะสมในการนํามาประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวย จึงเลือกมาใชในการศึกษาครั้งนี ้
 
 3.3  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
         ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนส่ิงท่ีบงบอกถึงความสําเร็จของหอผูปวยในการบริหาร
จัดการ การใหบริการไดอยางมีคุณภาพผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงการประเมินประสิทธิผล
ของหนวยงานสามารถใชการประเมินผลรวมท่ีไดจากการปฏิบัติงาน ของสมาชิกท่ีอยูในหนวยงาน
เดียวกัน ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลหอผูปวยซ่ึงจัดเปนการประเมินในระดับหนวยงานสามารถ
ประเมินไดตามเกณฑของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย 3 ดานดังนี้ 
  3.3.1  ผลิตผล (Productivity) 
            องคกรทุกองคกรมีหนาท่ีสําคัญ คือ การบรรลุเปาหมาย (Goal attainment) 
และการไดมาซ่ึงผลผลิตท่ีตองการโดยอาศัยกระบวนการเปล่ียน (Transformation process) ปจจัย
การผลิต เพ่ือใหไดผลผลิตท่ีตองการซ่ึงไดแก ลูกคา ผูรับบริการ เปนตน 
   Gibson et al. (2000) ใหความหมายผลิตผลไววา เปนการสะทอนถึง
ความสามารถในการผลิตท้ังปริมาณและคุณภาพตามความตองการของส่ิงแวดลอมภายนอกซ่ึง



32 
 
ประกอบดวย ปริมาณของบริการ หมายถึง ความสามารถในการใหบริการไดเพียงพอกับความ
ตองการของผูรับบริการ และคุณภาพของการบริการหมายถึง การเปรียบเทียบความตองการกับ
ความคาดหวังของผูรับบริการ 
   Robbins (2001) กลาววาผลิตผลหมายถึง ความสามารถในการผลิต ผลผลิต
ไดบรรลุเปาหมายขององคกร โดยอาศัยการเปล่ียนแปลงปจจัยการผลิตใหไดผลท่ีสอดคลองกับ
ความตองการของสภาพแวดลอม 
   Hill and McShane (2008) กลาววาผลผลิตหมายถึง อัตราสวนระหวาง
ปริมาณผลผลิตท่ีผลิตได กับจํานวนทรัพยากรท่ีใชไป 
   สรุปไดวา ผลิตผลหมายถึง ผลลัพธท่ีเกิดจากการปฏิบัติของบุคลากรใน
องคกร ในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายท้ังในดานปริมาณและคุณภาพโดยอาศัยกระบวนการ
เปล่ียนแปลงปจจัยการผลิตใหไดผลท่ีสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ 
   การประเมินผลิตผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ประเมินไดจาก
ปริมาณการใหบริการและคุณภาพบริการ การวัดปริมาณบริการสามารถวัดไดจากการท่ีบุคคลากร
ในองคกรสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของผูรับบริการ การวัดปริมาณการ
ใหบริการในทางการพยาบาลเชน จํานวนช่ัวโมงท่ีใชในการดูแลผูปวย คาใชจายในการวาจางใหมี
พยาบาลดูแลผูปวยในอัตราท่ีกําหนด (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) สวนการวัดคุณภาพการบริการเปน
การใหบริการท่ีสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการ ซ่ึงเปนประโยชนแก
ผูรับบริการ แมวาคุณภาพบริการพยาบาลเปนนามธรรมแตสามารถประเมินไดจากมุมมองของ
ผูใชบริการ กับความรู ทักษะและความชํานาญของผูใหบริการ รวมถึงเครื่องมืออุปกรณในการ
วินิจฉัยโรค การใหบริการท่ีตอบสนองความตองการซ่ึงเกี่ยวของกับการบริการท่ีรวดเร็ว  ทัน
เหตุการณ การใหบริการท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานความปลอดภัยในชีวิตของผูรับบริการ และการ
ใหบริการท่ีคํานึงถึงจิตใจของผูรับบริการและครอบครัว 
   สรุปไดวา ผลิตผลสามารถประเมินไดจาก ผลลัพธท่ีไดจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากรในองคกรท่ีบรรลุตามเปาหมายขององคกรท้ังดานปริมาณและคุณภาพ สามารถ
บริการไดอยางเพียงพอและท่ัวถึง โดยสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการ เปนไปตาม
มาตรฐานวิชาชีพและมีความปลอดภัย 
  3.3.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   Gibson et al. (1991) กลาววาประสิทธิภาพหมายถึง จํานวนทรัพยากรท่ีใช
เพ่ือการผลิตซ่ึงวัดจากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอน รวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือ 



33 
 
คาใชจายตอหนวย ซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนการภายใน การวัดประสิทธิภาพมักอยูในรูปของ
อัตราสวน เชน อัตราสวนระหวางผลประโยชนตอตนทุน หรืออัตราสวนระหวางผลผลิตตอเวลา 
   Robbins (2001) ใหความหมายประสิทธิภาพวา หมายถึงความสามารถของ
บุคคลในการใชทรัพยากร ท้ังดานงบประมาณ คนและเครื่องมือไดถูกตองตามกระบวนการหรือ
หลักเกณฑท่ีวางไวใหเกิดประโยชนสูงสุด 
   จิรุตม ศรีรัตนบัลล และคณะ (2543) กลาววา ประสิทธิภาพเปนแนวคิดของ
การใหทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัด ซ่ึงจําเปนตองเลือกวาจะนํามาใชอยางไรจึงจะใหผลผลิตสูงสุด
องคประกอบ ผลผลิตท่ีสําคัญมี 3 ประเด็นได แก 
   1.  การใชทรัพยากรอยางจํากัด สําหรับการผลิตใหเกิดผลผลิตจํานวนหนึ่ง 
ควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขานอยท่ีสุดสําหรับการผลิต แตยังคงคุณภาพตามความตองการได 
   2.  การผลิต ผลผลิตตองมองความคุมทุนของปจจัยนําเขา หรือสวนผสม
ของปจจัยนําเขาต่ําท่ีสุดเรียกวาความคุมคา หรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร ในทางปฏิบัติมัก
พบวามีวิธีการมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอเพ่ือบรรลุเปาหมายท่ีตองการ ความคุมคาจะเกิดจากการ
เลือกท่ีเหมาะสมในการผลิตโดยใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต 
   3. เลือกผลิตผลและจํานวนคนท่ีใหคุณคามากท่ีสุด เลือกผลิตผลท้ังชนิด
และจํานวน สัดสวนเปนท่ีพึงพอใจของผูรับบริโภคมากท่ีสุด โดยไมสามารถปรับปรุงรูปแบบ และ
สัดสวนการจัดทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับสูงกวานี้ไดอีก 
   สรุปไดวา ประสิทธิภาพสามารถประเมินไดจากผลลัพธจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคกรท่ีถูกตองตามกระบวนการ มีการใชทรัพยากรท่ีมีอยูจํากัด ท้ังทางบุคคลและ
วัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 
  3.3.3  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
           Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) ใหความหมายวา ความพึงพอใจใน
งานคือ ระดับความรูสึกของแตละบุคคลซ่ึงเปนท้ังดานบวกและลบ เกี่ยวกับงานของตนเอง เปน
ทัศนคติหรืออารมณ ท่ีตอบสนองตอสภาพทางกายภาพ และสังคม ของสถานท่ีทํางาน สงเสริม   
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูนําและบุคลากร สงถผลใหแตละบุคคลมีศักยภาพการทํางานในระดับสูง 
   Gibson, Ivancevich, Donnelly and Konpaske (2006) กลาววาความพึงพอใจ
เปนการแสดงความรูสึกของแตละบุคคล ในความเปนอยูซ่ึงเกี่ยวของกับการทํางานและงานท่ีไดรับ
มอบหมาย 
   Hill and McShane (2008) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนการประเมิน 
แตละบุคคลท่ีเกี่ยวของกับงานของตนเอง และสภาพแวดลอมในงาน 
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   ผูบริหารควรคํานึงถึงความพึงพอใจในงานของบุคลากร ในองคกร เพราะถา
บุคลากรมีความพึงพอใจในงานแลว ก็จะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ และมีประสิทธิภาพบรรลุ
เปาหมายขององคกร การประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)                  
มีบางสวนสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg และ Robbins ซ่ึงสามารถประเมินไดจาก 2 ดาน ไดแก 
   1.  ดานความรูสึก โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลท่ีมีตองาน คือ
บุคคลตองการเปนสวนหนึ่งขององคกร ตองไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหรูสึกวาตนมี
คุณคา มีความหมายตอองคกร ตองการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาในงาน  
ตองการงานท่ีใชความสามารถ และความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีตนมีสวนรวม ซ่ึงความ
ตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคคลในองคกร 
   2.  ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ บุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในงาน
จะมีผลตอการแสดงพฤติกรรมไดแก ไมตองการโยกยายงาน ไมมีความเฉื่อยชาในการทํางาน และ
ไมมีความคับของใจท่ีเกิดจากการทํางาน 
   กลาวไดวา ความพึงพอใจเปนองคประกอบท่ีสําคัญของประสิทธิผลของ
หนวยงาน การประเมินความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก ความรูสึกของบุคลากรท่ีมีตอ
ความสําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ 
รวมถึงการไมแสดงพฤติกรรมโยกยายงาน และความคับของใจท่ีเกิดจากการทํางาน ซ่ึงประสิทธิผล
ขององคกร ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) เปนภาพรวมขององคกรท่ีสามารถทําใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายโดยคํานึงถึงผลผลิตท่ีตอบสนองความตองการของผูรับบริการ ท่ีมีการใช
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และบุคลากรในองคกรมีความพึงพอใจในงาน ดังนั้นในการศึกษา
ครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคกรของGibson et al. (1991) มาใชประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยเนื่องจากเปนแนวคิดท่ีเนนการวัดท่ีผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงมีความเหมาะสมอยางมากในการใชประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย เนื่องจาก
เปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลท่ีสอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน คือประเมินผลลัพธจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงาน การใช
ทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด และยังใหความสําคัญกับความพึงพอใจในงานบุคลากรซ่ึงเปนตัว
จักรท่ีสําคัญในการทําใหเกิดประสิทธิผลของงานอีกดวย 
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4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 
 4.1  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
  มีนักทฤษฎี และนักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไวหลาย
ทาน สรุปไดดังนี้ 
  Burn (1978) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวา หมายถึง ผูนําท่ี
ตระหนักถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม พยายามใหผูตามไดรับการ
ตอบสนองความตองการท่ีสูงขึ้น กระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกของความตองการ และหาทางท่ีจะ
พัฒนาผูตามจนสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี 
  Bass (1985) ใหความหมายเพ่ิมเติมวา เปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการและมี
ความพึงพอใจมากกวาท่ีเปนอยู โดยการทําใหผูตามตระหนักถึงความสําคัญ คุณคาและวิธีท่ีจะทํา
ใหบรรลุจุดมุงหมาย คํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนของตน และทําใหผูตามเกิด
ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จในชีวิตดวยตนเอง 
  Marquis and Huston (1996) กลาวถึงผูนําการเปล่ียนแปลงวาเปนปฏิสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามท่ีอยูบนพ้ืนฐานของการไววางใจ โดยท่ีเปาหมายของผูนําและผูตามเปน
เปาหมายเดียวกัน มีความม่ันคง และสอดคลองกับเปาหมายของกลุม  
  Gomez-Meji, Balkin and Cardy (2008) กลาวถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวา เปน
ลักษณะของผูนําท่ีสรางสรรคส่ิงใหมในองคกร โดยการกระตุนใหผูตามแสดงความสามารถท่ีมีอยู
ออกมา   สรางแรงบันดาลใจในการทํางาน กระตุนใหผูตามใชสติปญญาแกไขปญหา และให
ความสําคัญกับผูตามเปนรายบุคคล 
  รัตติกรณ จงวิศาล (2548) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวา หมายถึง 
ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพล
ตอผูรวมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความ
พยายามท่ีคาดหวังของกลุม จูงใจใหผูตามมองไกลเกินกวาความสนใจของตนเองไปสูประโยชน
ของกลุม หรือสังคม 
  เนตรพัณณา ยิราช (2550) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวา หมายถึง 
ผูนําท่ีใชการแลกเปล่ียนกับส่ิงจูงใจ ใหพนักงานทราบวาจะตองทํางานอะไรบาง มีความรับผิดชอบ
งานใดบาง ใชอํานาจตามหนาท่ี อํานาจในการใหคุณใหโทษแกพนักงาน ในการส่ังการ โดย
แลกเปล่ียนกับรางวัลท่ีพนักงานไดรับจากการทํางานให โดยผูนําจะคอยสอดสองดูแลการทํางาน
ของพนักงานใหเปนไปตามกฎระเบียบ 
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  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยหมายถึง บุคลิกลักษณะ 
และพฤติกรรมของผูนําในการตระหนัก คนหา และสามารถตอบสนองความตองการของผูตาม และ
สามารถกระตุน และจูงใจใหผูตาม สํานึกในคุณคาของจุดมุงหมาย และวิธีการใหบรรลุตาม
เปาหมาย โดยคํานึงถึงผลประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตัว  เพ่ือใหไดมาซ่ึง
ความสําเร็จ และการบรรลุเปาหมายขององคกร 
 4.2  แนวคิด ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   มีการพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําแนวทางใหมท่ีเปนท่ีนิยมอยางกวางขวาง
ในปจจุบัน ซ่ึงก็คือ “ภาวะผูนําเชิงการปฏิรูป หรือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง” โดยมี Burn and 
Bass เปนสองคนแรกท่ีไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงซ่ึงมีการพัฒนาขึ้นโดย Burn (1978) 
จากการวิจัยเชิงพรรณนาในผูนําทางการเมือง ซ่ึง Burn (1978) ไดแบงภาวะผูนําเปน 2 รูปแบบ คือ 
  1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ผูนําท่ี
ตระหนักถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจของผูตาม กระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกของ
ความตองการ พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองความตองการท่ีสูงขึ้น และหาวิธีการพัฒนา      
ผูตาม ผูตามท่ีไดรับการพัฒนาจะสามารถบรรลุศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี 
  2.  ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) หมายถึง รูปแบบภาวะผูนํา
ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม อยูบนพ้ืนฐานการแลกเปล่ียนทรัพยากรบางอยางท่ีมีคา
แกผูตาม ซ่ึงเปาหมายของผูนําและผูตามไมไดเปนเปาหมายรวมกันและไมกอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลง 
  Bass and Avolio (1994) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง พบวา
มีองคประกอบเพ่ิมขึ้นจากเดมิท่ีศึกษาในป ค.ศ. 1985 อีก 1 องคประกอบ รวมเปน 4 องคประกอบ โดย
ใหช่ือยอวา “4I’S (Four I’S)” ซ่ึงองคประกอบท่ีเพ่ิมขึ้น คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration 
motivation) และนอกจากนี้องคประกอบท่ี 1 คือการสรางบารมี (Charisma) ไดเรียกอีกช่ือหนึ่งวา การ
มีอิทธิพลตามอุดมคต ิ(Idealized influence) (Bass and Avolio, 1999) 
  1.  อิทธิพลตามอุดมคต ิ(Idealized influence) หมายถึง การท่ีผูนําไดรับความเช่ือถือ
ศรัทธาและไดรับความเคารพจากผูตาม และอิทธิพลในตัวผูนําทําใหผูตามอยากเลียนแบบ ซ่ึงตรง
กับคุณสมบัติทางบารมี  
  2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึงการสรางแรงบันดาล
ใจเปนส่ิงท่ีมีบทบาทสําคัญ เปนจุดศูนยกลางในการพัฒนาวิสัยทัศน หนาท่ีของผูนําคือ การสราง
ความเปนผูนําการเปล่ียนแปลงใหผูตาม การท่ีผูนําจะทํากิจกรรมงานใดใหสําเร็จไดตองอาศัยพลัง
อํานาจของตนเองท่ีมีอยูในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
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  3.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําตอง
คํานึงถึงความรู ความสามารถและความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ในการปฏิบัติส่ิงใด
ส่ิงหนึ่งเพ่ือใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  4.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) การกระตุนทางปญญาเปน
ปจจัยสําคัญของการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous Process Improvement: CPI) 
ซ่ึงกระบวนการนี้จะตองอาศัยผูนําท่ีเด็ดเดี่ยว ม่ันคง อดทน มีการตรวจสอบอยางละเอียดถ่ีถวน และ
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท้ังระบบ และยอมรับการเปล่ียนแปลงใหม ๆ ท่ีดีกวาท่ีเปนอยูเดิม 
  Avolio, Bass and Jung (1999) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
อีกครั้ง โดยศึกษาในกลุมผูปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีมีความแตกตางกันจํานวน14 กลุม 
กลุมตัวอยางละ 45 - 549 คน องคกรท่ีทําการศึกษา คือ บริษัทธุรกิจราชการทหารสถาบันการศึกษา
และโรงพยาบาล รวมกลุมตัวอยางท้ังส้ินจํานวน 3,786 คน โดยทําการสัมภาษณถึงลักษณะผูนําท่ี
พวกเขาใหการยอมรับ แลวนํามาพัฒนาเครื่องมือการประเมินภาวะผูนําตามการรับรูของผูตามขึ้นมา
ใหมรวมกับการปรับขอคําถามจากแบบสอบถาม MLQ (MultifactorLeadership Questionnaire)       
ท่ีถูกพัฒนาขึ้นหลายชุดจากแนวคิดของ Bass (1985) ท่ีกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงใน 3 องคประกอบ โดยรวมองคประกอบของการสรางบารมีและการสรางแรงบันดาล
ใจเปนองคประกอบเดียวกัน เนื่องจากพบวาท้ัง 2 องคประกอบนี้มีความสัมพันธกัน .80 - .90 
(Avolio, Bass, and Jung, 1999) จากนั้นนํามาวิเคราะหองคประกอบใน 8 รูปแบบ พบวา ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธสูงกับ 3 องคประกอบดังกลาว Avolio, Bass and Jung จึงสรุปวา
องคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมี 3 องคประกอบดังนี ้
  1.  ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic – inspirational leadership)      
ผูท่ีมีลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนแมแบบท่ีเขมแข็งใหผูตามไดเห็นไดรับรูในพฤติกรรม
ของผูนํา ทําใหเกิดการลอกเลียนแบบ มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับวาเปนส่ิงท่ี
ถูกตอง ดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ แตก็ยังไมสามารถกอใหเกิดการเปล่ียนแปลง
ไดแมวาผูตามจะเกิดความช่ืนชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจท่ีสูงพอท่ีจะเปล่ียน
ความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเห็นแกประโยชนสวนรวม ซ่ึงคอนขางมีลักษณะเปน
นามธรรม ดังนั้นผูนําจะตองแสดงออกดวยการสรางแรงบันดาลใจใหยึดม่ันและรวมสานฝนตอ
วิสัยทัศนขององคกร 
  2.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมของผูนําการ
เปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหม ๆ โดยใชวิธีการฝกคิด
ทวนกระแสความเช่ือและคานิยมเดิมของตนหรือผูนํา หรือองคการ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะสราง
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ความรูสึกทาทายใหเกิดกับผูตาม มองปญหาเปนโอกาส ใหการสนับสนุนทดลองวิธีการใหม ๆหรือ
ตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหมใหกับองคการ สงเสริมใหผูตามแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเองเปด
โอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี กระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระใน
ขอบเขตงานท่ีตนมีความรูความชํานาญ 
  3.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) เปนพฤติกรรม
ของผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาส
กาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล บางคนอาจตองดูแลอยาง
ใกลชิด ในขณะท่ีบางคนมีความรับผิดชอบสูงควรใหอิสระในการทํางาน โดยผูนําจะแสดงบทบาท
ความเปนครูพ่ีเล้ียงและท่ีปรึกษา ใหคําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับความตองการ
ของตนสูระดับสูงขึ้นเพ่ือใหสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
  Hill and Mcshane (2008) ไดกลาวถึงองคประกอบของผูนําการเปล่ียนแปลงไวดังนี ้
  1. มีวิสัยทัศน มองเห็นภาพขององคกรในอนาคตทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังกล
ยุทธและโครงสรางองคกร รวมท้ังวัฒนธรรมขององคกร เพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ 
  2. มีการส่ือสารวิสัยทัศนขององคกรสูพนักงาน ผูนําจะใชโอกาสท่ีมีในการส่ือสาร
ใหพนักงานรับรูถึงวิสัยทัศนขององคกร และคานิยมท่ีพนักงานตองเลือกปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุ
วิสัยทัศนขององคกร 
  3. มีพฤติกรรมท่ีแบบอยาง ผูนําท่ีไดรับการยอมรับและประสบความสําเร็จจะตอง
ปฏิบัติงานใหเปนแบบอยางแกพนักงาน หากตัวผูนําเองยังไมสามารถปฏิบัติไดแลว พนักงานก็จะ
ปฏิบัติงานอยางไมจริงจัง และในท่ีสุดความพยายามใหการเปล่ียนแปลงก็จะลมเหลว 
  4. เสริมสรางพลังอํานาจในตัวเองใหกับพนักงาน เพ่ือใหเปนเครื่องมือสําคัญท่ีจะทํา
ใหบรรลุวิสัยทัศนขององคกรได เชน การจัดอบรมพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลาใหเพ่ิมขึ้น 
  5. มีความมุงม่ันเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลง ท้ังของกระบวนการทํางาน และ
โครงสรางขององคกร ผูนําจะแสดงใหพนักงานเห็นถึงความมุงม่ันโดยแสดงออกทางการกระทํา 
เพราะเช่ือวาหากปราศจากการกระทําท่ีเปนรูปธรรมแลว ไมนานพนักงานก็จะหมดความเช่ือถือ 
ศรัทธาในการเปล่ียนแปลง 
  6. เปนผูนําท่ีมีความซ่ือสัตย เนื่องจากพนักงานจะไมเช่ือฟงผูนําท่ีตนไมไววางใจ 
ดังนั้นความเท่ียงตรง ยุติธรรม จึงเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่ง 
  7. ตองนําพาองคกรใหอยูรอด ประสบความสําเร็จท้ังดานประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในระยะยาว หลังจากท่ีผูนําไดสรางการเปล่ียนแปลงของโครงสราง และระบบงาน
ใหมๆในองคกรแลว องคกรก็ยังคงมีผลประกอบการท่ีดีอยางตอเนื่อง 



39 
 
  กลาวไดวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนความสามารถของผูนําในการจูงใจ
บุคลากรใหปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยการปฏิบัติตน
เปนแบบอยางท่ีดี ไดรับความเช่ือถือ ศรัทธาจากบุคลากร กระตุนใหบุคลากรเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ สงเสริมใหรวมกันแกไขปญหา เปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ
อยางเต็มท่ี คํานึงถึงความรู ความสามารถและความแตกตางของบุคลากรแตละคนในการปฏิบัติงาน
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยทําการศึกษา ตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) เนื่องจากมี
ความเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลเอกชนท่ีนอกจากตอง
ปรับเปล่ียนการดําเนินงานใหสอดคลองกับนโยบายการพัฒนาประเทศแลว ยังตองปรับตัวใหทันตอ
สภาวะเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วอีกดวย จึงตองการผูนําท่ีมีวิสัยทัศน ไดรับความเช่ือถือ 
ศรัทธา จากพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย และเช่ือฟงในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย
กระตุนผูตามใหแสดงความคิดเห็น ใชเหตุผลในการปฏิบัติงาน และคํานึงถึงความแตกตางของแต
ละบุคคล ทําใหผูตามเต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถ  เพ่ือใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด
ตอองคกร 
 
 4.3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
  Bass and Avolio (1994) ไดทําการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับภาวะผูนําพบวาภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงมีผลทําใหประสิทธิผลองคกรสูงขึ้นและจะชวยทําใหเง่ือนไขตางๆ ในการ
บริหารงานลดลงและทําใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ซ่ึงภาวะผูนํา
การ เป ล่ียนแปลงเปนบุคลิก ลักษณะ  และความสามารถของผูนํ า  ท่ีสามารถบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการเปล่ียนแปลงในตัวของผูใตบังคับบัญชาเองท้ังความคิด ความเช่ือ 
คานิยม โลกทัศนตางๆ และนําไปสูการปฏิบัติท่ีทําใหองคกรดีขึ้น หรือทําเพ่ือองคกรมากขึ้น 
(Robbins and Judge, 2007)  จากาการศึกษาของปราณ ีมีหาญพงษ (2547) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย พรจันทร เทพพิทักษ (2548) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร กับประสิทธิผลหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
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หัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวย และจารุณี อิฎฐารมณ (2550) 
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน 
กับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน  
 นอกจากนี้จากการศึกษาของ  McFadden, Henagan and Gowen (2009) พบวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยของ
ผูปวย การการสรางสรรค ส่ิงประดิษฐหรือวิธีการเพ่ือความปลอดภัยของผูปวย และเพ่ิมผลลัพธดาน
ความปลอดภัยของผูปวย และ Cummings et al (20010) ไดศึกษาการทบทวนวรรณกรรมลักษณะ
ของภาวะผูนํากับรูปแบบผลลัพธการพยาบาลและสภาพแวดลอมในการทํางานพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีผลใหความพึงพอใจในงานของพยาบาลเพ่ิมขึ้น และยังสงผลใหประสิทธิผลและ
ผลิตผลของงานเพ่ิมขึ้นดวย 
 
5.  องคกรที่มีสมรรถนะสูง 
 
 5.1  ความหมายองคกรที่มีสมรรถนะสูง 
   มีนักวิชาการใหคํานิยามขององคการสมรรถนะสูง (High Performance Organization: 
HPO) ไวหลายทานดังนี ้
  Vecchio and Appelbaum (1995 cited in Holbeche, 2005) ไดใหความหมายของ
องคกรสมรรถนะสูงวา เปนองคกรท่ีเนนการแกไขปญหา และมีการจัดการในลักษณะท่ีสนับสนุน
และกระตุนใหพนักงานเกิดพลังอํานาจในตัวเอง ผูบังคับบัญชาและพนักงานทํางานรวมกันเพ่ือให
บรรลุเปาหมายของการดําเนินงาน และเพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน 
  Gartner (2006 อางถึงใน ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2550) เสนอวาองคกร
สมรรถนะสูงจะเขาใจตลาดไดเร็วและปรุโปรงกวาองคกรอ่ืน และสามารถรักษาพนักงานท่ีดีท่ีสุด
ไวได รวมท้ังไมมีปญหาในการตอบสนองตอแรงกดดันจากภายนอก เปนองคการท่ีไดรับการ
ออกแบบมาเพ่ือนําสวนท่ีดีท่ีสุดของบุคลากรออกมาใช ซ่ึงจะทําใหองคการมีความสามารถในการ
สรางผลงานท่ีเปนผูนําแบบยั่งยืนได  
  Ken Blanchard (2007) กลาววาองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง เปนองคการท่ีสามารถสราง
ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงในขณะท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจและมีความมุงม่ันตอความสําเร็จสูง
เชนกัน 
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  ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2550) ไดใหความหมายองคการสมรรถนะสูงวา 
  1.  องคการท่ีประสบความสําเร็จอยางยัง่ยืนในการดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
โดยผลิตสินคาและบริการไดอยางมีคุณภาพ 
  2.  สามารถดึงสวนท่ีดีท่ีสุดของบุคลากรมาใชและรักษาคนท่ีดีท่ีสุดไวได 
  3.  เปนองคการท่ีมีความคลองตัว สามารถปรับปรุงการดําเนินงานใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว 
  4.  มีกระบวนการทํางาน เทคโนโลยี และลักษณะคนท่ีมีความสอดคลองกัน 
   สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551) ไดใหความหมายองคกร
สมรรถนะสูงวา เปนองคการท่ีสามารถแขงขันและสงมอบบริการใหกับลูกคาไดอยางมีคุณภาพ 
พรอมท้ังยืนอยูไดทามกลางกระแสแหงโลกาภิวัตนอยางม่ันคง 
  สรุปไดวา องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงหมายถึง องคกรท่ีสามารถปรับตัวตอสภาวะ
แวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไดดี มีผลการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สรางความพึงพอใจท้ังกับ
ผูรับบริการ และบุคลากร เพ่ือใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน 
   
 5.2  ความสําคัญขององคกรที่มีสมรรถนะสูง  
  ในปจจุบันไดมีการกลาวถึงองคกรสมรรถนะสูง (High performance organization) 
กันอยางแพรหลายมากขึ้น เนื่องจากสภาพแวดลอมในปจจุบันมีลักษณะการเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว มีความสลับซับซอนขึ้น และคาดการณลวงหนาไดยาก ทําใหหลายองคกรมีการปรับเปล่ียน
โครงสรางองคกรและโครงสรางการทํางานในรูปแบบใหม  ใหความสําคัญกับการพัฒนา
ความสามารถของพนักงาน (Competencies) บางครั้งองคกรก็จําเปนตองปลดพนักงานออกบางสวน
ออก และรักษาพนักงานท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงไว องคกรจะเนนใหพนักงานตองเรียนรูดวยตัวเอง
มากขึ้น และตองหันมาสรางความจงรักภักดี ความผูกพันตอองคการโดยการพัฒนาเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพใหกับพนักงานท่ีเปนพนักงานหลัก (นิสดารก เวชยานนท, 2552) 
  เหตุผลอีกประการหนึ่งท่ีองคมีความจําเปนตองปรับตัวเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
เพราะความอดทนของผูรับบริการเปล่ียนแปลงไปและนอยลงกวาเดิมคือ ปจจุบันผูรับบริการ
ตองการความรวดเร็ว (Speed) ราคาถูก (Cost) คุณภาพ (Quality) และมีคุณคาทางนวัตกรรม 
(Innovation) ผูรับบริการจะไมอดทนตอสินคาหรือบริการท่ีไมมีคุณภาพและพรอมท่ีจะเปล่ียนไปซ้ือ
ผูผลิตรายอ่ืน ท่ีพรอมจะใหในส่ิงท่ีผูรับบริการตองการ (นิสดารก  เวชยานนท, 2552) ดังนั้นการจะ
อยูรอดภายใตสภาพแวดลอมเชนนี้  องคกรไมสามารถปรับปรุงตนเองโดยอาศัยเพียงจาก
ประสบการณเดิมท่ีเคยทํามา หรือปรับปรุงเพ่ือรักษาสถานภาพเดิมของตนเอง ผูบริหารในทุกๆ 



42 
 
องคกรท้ังภาครัฐและเอกชนจําเปนจะตองแสวงหารูปแบบขององคกรท่ีมีความสามารถในการ
ปรับตัว และสามารถดําเนินการใหประสบความสําเร็จไดอยางยั่งยืน กลาวอีกนัยหนึ่งองคกรจะตอง
มีความสามารถท้ังในการอยูรอดและประสบความสําเร็จดวย (survive and thrive) ซ่ึงเปนส่ิงท่ีพึง
ปรารถนาสําหรบัทุกองคกร (พสุ เดชะรินทร, 2549;  ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2550)  
 พยาบาลวิชาชีพมีความสําคัญอยางยิ่งและมีบุคคลจํานวนมากท่ีสุดในโรงพยาบาล เปน      
ผูใหบริการพยาบาลแกผูรับบริการและครอบครัวโดยตรง มีสวนสําคัญในการผลักดันใหผลการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลใหประสบความสําเร็จ บรรลุตามเปาหมาย ดังนั้นการบริหารงานฝาย
การพยาบาลซ่ึงเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบดูแลบุคลากรทางดานการพยาบาลท้ังหมด จําเปนตองมี
การพัฒนาอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลเอกชนท่ีตองปรับตัวเพ่ือความอยูรอดจาก
ผลกระทบของภาวะทางเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบันและตองแขงขันกับคูแขงท่ี
เพ่ิมขึ้น การพัฒนาใหฝายการพยาบาลเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง จะทําใหมีความคลองตัวสามารถ
ปรับปรุงการดําเนินงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็วและมีการดําเนินงานท่ีประสบ
ความสําเร็จในอยางตอเนื่องในระยะยาว 
 
 5.3  แนวคิดเกี่ยวกับองคกรที่มีสมรรถนะสูง 
  ผูวิจัยทบทวนวรรณกรรมและสรุปแนวคิดขององคกรสมรรถนะท่ีสูง (พสุ  เดชะรินทร,  
2549;  ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2550; นิสดารก  เวชยานนท, 2552; Blanchard, 2007)  ดังนี้ 
   แนวคิดขององคกรสมรรถนะท่ีสูงมีจุดเริ่มตนคือผลงานของนักวิชาการท่ีรู จักกันดี
ในวงการบริหารคือ Frederick Taylor และผลงานของ Henry Fords ซ่ึงแนวคิดของท้ังสองทานนี้คือ 
การปรับปรุงผลผลิตและทําใหเกิดความประหยัดทางดานคาใชจาย เปนการส่ังการจากระดับบนลง
ลาง ในชวงเวลาตอมาเกิดสหภาพแรงงาน ซ่ึงเปาหมายของการมีสหภาพมิใชเปนการเรียกรองคาจาง
เทานั้นแตส่ิงท่ีคนงานตองการคือ การไดรับการปฏิบัติอยางมีศักดิ์ศร ีมิใชมองคนเปนเหมือนปจจัย
อยางหนึ่งในการผลิตเทานั้นซ่ึงตอมาก็เกิดขบวนการทางดานมนุษยนิยม 
  มีความพยายามหลังจากนั้นอีกมากมาย ท่ีจะหาวิธีการท่ีจะเพ่ิมผลผลิตการปรับปรุง
องคกรท่ีเรียกวา OD (Organizational Development) เชน แนวคิดของการปรับรื้อระบบ (Reengineering) 
การปรับปรุงองคกร(Reorganization) ซ่ึงการเปล่ียนแปลงเหลานี้ลวนเปนวิธีการเปล่ียนแปลงแบบท่ีเกิด
จากผูบริหารระดับบน (Top – Down Initiatives) ท้ังส้ิน ซ่ึงวิธีการเหลานี้ลวนแตทําลายความผูกพันท่ีมี
อยูในตัวคน (Human Commitment) และทําลายศักยภาพของคนในการเรียนรู ทุกคนตองการรูปแบบ
ใหมในการเพ่ิมผลผลิตท่ีแตกตางท่ีไมไดมาจากเบ้ืองบน หรือมีเงินเปนแรงจูงใจเทานั้น แตแรงจูงใจ
มาจากเบ้ืองลาง รูสึกวาตัวเองมีความสําคัญและมีสวนรวม  
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  องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงเปนวิธีการบริหารท่ีแตกตางไปจากเดิมเพราะ องคกรท่ีมี
สมรรถนะสูง เปนองคกรท่ีมีสมรรถนะ (Organizational Capability) เชน สามารถสรางการ
ประสานงาน มีการทํางานเปนทีม มีความผูกพัน มีความไวเนื้อเช่ือใจ มีการเปดเผย มีความคิด
สรางสรรคและมีการแกปญหาอยางมีโครงสราง ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้ ลวนนําไปสูความไดเปรียบใน
การแขงขันขององคกรและเปนวิธีการปฏิบัติท่ีองคการช้ันนําอยางบริษัท Southwest Airlines, และ
บริษัท Wal-Mart ไดปฏิบัติอยู  องคการเหลานี้มีผลการปฏิบัติงานท่ียอดเยี่ยมเพราะเปนมี
ความสามารถท่ีกลาวมาขางตน ซ่ึงความสามารถเหลานี้ยากท่ีองคการอ่ืนจะลอกเลียนได 
  องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงเปนแนวคิดท่ีมาจากองคกรในระบบเปด(Open System) เปน
องคกรท่ีมีชีวิต ซ่ึงองคกรเหลานี้จะมีสวนประกอบท่ีเช่ือมโยงกันและตองพ่ึงพากันและกัน เหมือน
อวัยวะตาง ๆภายในรางกายของมนุษย และการดํารงอยูขององคกรก็ตองพ่ึงพาสภาพแวดลอม
ภายนอกและตองมีความสามารถในการปรับตัวและมีทักษะเพ่ือความอยูรอด (Survival Skills) ซ่ึง
ประกอบดวย ความสามารถในการอานและวิเคราะหสถานการณทางธุรกจิ ความสามารถในการรับรู
ไดไวเกี่ยวกับโอกาสทางธุรกิจ มีระดับความยืดหยุนสูง พนักงานมีความรูสึกเปนเจาขององคกร 
  แนวคิดขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงเช่ือมโยงกับการพัฒนาองคกร (Organizational 
Development) หรือ OD และองคกรแหงการเรียนรู (Learning  Organization) หรือ LO โดยแนวคิด
ของ OD เริ่มตนจากงานของนักจิตวิทยาสังคมเชน Kurt Lewin ซ่ึงไดศึกษาเรื่องพลวัตรของกลุม
(Group Dynamics)โดยไดพูดถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมวา  แรงผลักดันทางดานพฤติกรรมเปน
ผลมาจากการตอบโตกันระหวางแรงผลักดัน 2 ส่ิง คือ แรงผลักดันท่ีจูงใจและแรงผลักดันท่ีเหนี่ยว
รั้ง โดยการเปล่ียนแปลงท่ีดีจะตองลดสวนท่ีเหนี่ยวรั้งและเพ่ิมสวนท่ีจูงใจ  ซ่ึงแนวคิดนี้มีอิทธิพลทํา
ใหเกิดความพยายามคนหารูป แบบท่ีเหมาะสมในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม โดยการเปล่ียนแปลง
ท่ีดี ตองผนวกระบบทางเทคนิคและสังคมเขาดวยกัน (Socio – Technical  Systems) หมายความวา 
องคกรตองไมเนนความสําคัญดานเทคนิคหรือดานทุนมนุษยเพียงดานใดดานหนึ่ง แตตองมุงเนน
ปฏิสัมพันธของท้ังสองดาน  การพัฒนาองคกรเปนการเปล่ียนแปลงเชิงระบบ เปนแนวคิดท่ีมองการ
เปล่ียนแปลงองคกรในลักษณะท่ีสัมพันธและเกีย่วของกัน รวมถึงการมีปฏิสัมพันธตอกันและกันใน
ลักษณะเกื้อกูลกัน และเปนกระบวนการท่ีตองกระทําอยางตอเนื่องตลอดเวลาสอดคลองกับแนวคิด 
ขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
   นอกจากนี้องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง ยังเปนองคกรท่ีใหความสําคัญกับความรูและ
นวัตกรรมใหมๆ มีกระบวนการท่ีทําใหพนักงาน สามารถแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน มีการให
รางวัลแกผูท่ีสามารถสรางองคความรูใหมๆ และพยายามลดความเปนองคกรระบบราชการ หรือ
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องคกรแบบเกาก็จะใชวิธีการบริหารแบบเกาและมองวาพนักงานคิดเองทําเองไมได ตองมีหัวหนา
งานคอยกํากับและควบคุมซ่ึงตรงขามกับแนวคิดขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงอยางส้ินเชิง 
   
 5.4  ลักษณะขององคกรที่มีสมรรถนะสูง 
    มีนักทฤษฎีหลายทานไดศึกษาลักษณะขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงไวแตกตางกัน
ดังนี้ 
  Park (2005 อางถึงใน นิสดารก เวชยานนท, 2552) ไดวิจัยองคกรตางๆจํานวน      
400 แหง และพบวาองคกรท่ีจะเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงได ตองสรางความสมดุลระหวางความ
ตองการของพนักงานและความคาดหวังขององคกร ซ่ึงท้ังสององคประกอบนี้ตองสัมพันธสอด
คลองกัน จึงจะทําใหบุคลากรขององคกรสรางผลงานท่ีสูงได  และในงานวิจัยนี้ได เสนอ
องคประกอบขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงไว 6 ประการดังนี้ 
   1.  ความสามารถขององคกรท่ีจะเปล่ียนแปลง (Organizational changeability) 
หมายถึงองคกรตองสรางวัฒนธรรมการเปล่ียนแปลงท่ีมีสวนรวมของพนักงานทุกคน ไมใชการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากความตองการของผูบริหารระดับสูง การสรางวัฒนธรรมการเปล่ียนแปลงท่ีมี
สวนรวม ทําไดโดยองคกรตองลดอุปสรรคท่ีทําใหเกิดความไมยึดหยุน การใหรางวัลท่ีไมเปนธรรม 
ความขัดแยงระหวางกลุมงาน โดยองคกรตองหันมาเพ่ิมการสรางความสามารถ เพ่ือใหพนักงาน
ทํางานดวยความม่ันใจและปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงได 
  2.  การสรางความรูใหมๆอยางกวางขวาง (Creating a knowledge-rich context for 
innovation) การสรางใหเกิดองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงไดนั้น องคกรตองมีการสรางองคความรูใหม 
ซ่ึงความรูเหลานั้นเกิดจากการทํางานรวมกันและแลกเปล่ียนวิธีการทํางานท่ีด ี(Share good practice) 
โดยองคกรตองเช่ือมโยงเทคโนโลยีเขากับการแบงปนความรู เพ่ือใหพนักงานไดมุมมองใหมๆ 
  3.  การสรางองคกรท่ีไรพรมแดน (Creating a boundary-less organization) ลักษณะ
ขององคกรแบบนี้จะทําใหพนักงานไดใชศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี โดยสรางกลไกการเรียนรูท่ี
พนักงานสามารถพัฒนาตนเองไดตลอดเวลา เพ่ือใหพนักงานมีสมรรถนะเพ่ิมขึ้นและสามารถ
ทํางานในทีมท่ีมีความหลากหลายได 
  4.  กระตุนใหพนักงานบรรลุถึงผลงานท่ีสูง (Stimulating people to achieve high 
performance) บรรยากาศขององคกรมีความสําคัญอยางยิ่งในการสรางผลการปฏิบัติงานสูง          
จากผลการวิจัยหลายแหง พบวา บรรยากาศในการทํางานในองคกรหลายแหง ไมเอ้ือท่ีจะทําให
พนักงานสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพสูงออกมาได  
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  5.  การเปนสถานท่ีทํางานท่ียิ่งใหญ (Organizational a great place to work) หาก
พนักงานรูสึกวาองคกรไมมีความดึงดูดก็จะเกิดการขาดงาน การเปล่ียนงานของพนักงานในองคกร
เพ่ิมสูงขึ้น การจะทําใหองคกรเปนสถานท่ีดึงดูดใหพนักงานอยากทํางานมากขึ้น องคกรตองดูแลใน
ดานความจําเปนของพนักงาน เชนความจําเปนทางดานครอบครัว ความกาวหนาในอาชีพ การมี
บรรยากาศสภาพแวดลอมท่ีด ีซ่ึงส่ิงเหลานี้จะชวยกระตุนใหพนักงานอยากสรางผลงานี่มีคุณภาพ 
  6.  การเปนองคกรท่ีเนนคุณคา (Organizational a values-based organization) การ
เปนองคกรท่ีเนนคุณคา คือ การท่ีองคกรตองสรางความไววางใจใหกับพนักงานจากผลการวิจัย
พบวาการจะสรางส่ิงนี้ใหเกิดขึ้นไดองคกรตองมีบรรยากาศของการเปดเผย เปนประชาธิปไตย และ
ผูนําตองมีคุณธรรม ซ่ึงบทบาทของผูนําองคกรมีความสําคัญอยางมากตอการสรางคุณคาขององคกร 
  Holbeche (2005) ไดทําการวิจัยองคกรท่ีมีผลการปฏิบัติงานสูงและกลาวถึงลักษณะ
ขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงไว 3 ประการคือ 
  1.  องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง จะมุงทําในส่ิงท่ีถูกตอง (Focus on the “Right things”) 
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงตองสรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงจะดึงดูดคนดีและคนเกงเขามาใน
องคกร การท่ีองคกรมุงปลูกฝง และสรางวัฒนธรรมท่ีถูกตองจะชวยใหองคกรเขมแข็ง เพราะ
บุคลากรในองคกรจะชวยใหงานประสบความสําเร็จ และนําพาองคกรสูองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
  2.  บูรณาการความตองการท่ีแตกตางและอาจขัดแยงกันของกลุมตางๆ ในองคกร 
(Reconcile different, Potentially conflicting stakeholder needs) เปาหมายขององคกรมีท้ังระยะส้ัน
และระยะยาว เปาหมายระยะส้ันมักจะเปนท่ีตองการของกลุมผูถือหุน เชน ผลกําไร ในขณะท่ี
เปาหมายระยะยาวเปนท่ีตองการของพนักงานและชุมชน ถาองคใหความสนใจแตเปาหมายระยะ
ส้ัน ก็อาจขัดแยงและมีผลลบตอพนักงาน ดังนั้นผูบริหารขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงตองใหความ
สนใจกับผูรับบริการ โดยลงทุนพัฒนาผลิตภัณฑและการบริการใหมีคุณภาพ ใหเหนือกวาคูแขงใน
ตลาดเดียวกัน นอกจากนั้นยังตองใหความสําคัญกับคุณคาของบุคลากรอีกดวย 
  3.  มุงสูความสําเร็จท่ียั่งยืน (Aim for sustainable success over the long-term) การท่ี
จะมีความสําเร็จอยางยั่งยืนได องคกรตองมีคุณลักษณะดังตอไปนี้คือ  
   1)  ควรมีการจัดการการเงินอยางคุมคา 
   2)  ตองมีความไวในการรับรูการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นรอบตัว 
   3)  ตองมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง และมีความเปนเอกลักษณ 
   4)  ตองมีความอดทนตอความลมเหลว องคกรตองมอบอํานาจใหพนักงานคิด
และตัดสินใจ 
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  ลักษณะดังกลาวนี้จะทําใหองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง สามารถปรับตัวตอการ
เปล่ียนแปลงในทุกรูปแบบ โดยท่ีพนักงานเต็มใจและชวยผลักดันการเปล่ียนแปลงไปสูเปาหมายท่ี
วางไว 
  Bruytendijk (2006 อางถึงใน นิสดารก เวชชยานนท, 2552) ไดทําการสํารวจองคกร
ท่ีเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงในเนเธอรแลนด พบวา ลักษณะรวมขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงมีอยู
ดวยกัน 5 ประการคือ 
  1.  การกําหนดเปาหมายท่ีทาทายจะชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจท่ีตั้งไว องคกรสวน
ใหญมักมองวาการเพ่ิมคุณคาหรือการเพ่ิมผลกําไรใหผูถือหุนถือวาเปนความสําเร็จ แตสําหรับ
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงส่ิงท่ีชวยผลักดันใหเกิดผลงานท่ีดีเดนตองระบุไวในพันธกิจขององคกรดวย 
ซ่ึงการระบุในพันธกิจนี้จะชวยใหพนักงานทราบวาควรปฏิบัติใหไดผลงานออกมาอยางไร หรือสง
มอบบริการเชนใดใหกับผูรับบรกิาร 
  2.  ตองมีการแบงปนคานิยมกับบุคลากรท่ีอยูภายในองคกร (Shared values) บรรทัด
ฐานและคานิยมมีความสําคัญอยางมากกับองคกรท่ีตองการเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง เพราะถา
คนภายในองคกรมีคานิยมท่ีแตกตางกันมากๆ เม่ือองคกรมีการเปล่ียนแปลงใดๆก็ตาม จะทําใหเกิด
ความไมราบรื่นหรือมีการตอตานการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้น 
  3.  ตองมีการบริหารเชิงกลยุทธและเช่ือมโยงกลยุทธท้ังองคกร (Focus and 
alignment) การดําเนินงานตามกลยุทธมีความสําคัญอยางยิ่ง ในการนํากลยุทธไปปฏิบัติเพ่ือใหเกิด
ความสําเร็จจะตองประกอบดวยการกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จในทุกระดับท่ีกลยุทธถูกนําไปใช
องคกรโดยท่ัวไปจะมีวงจรการบริการ 2 วงจรหลักคือ วงจรแรกจะเกี่ยวกับการบริหารงาน
ประจําวัน ซ่ึงตัวช้ีวัดจะเปนเรื่องของความเร็ว การประหยัดคาใชจาย และคุณภาพในกระบวนการ 
สวนวงจรท่ีสอง ตัวช้ีวัดจะเกิดจากปจจัยภายนอก องคกรท่ีไมใชองคสมรรถนะสูงมักจะไมเกิดการ
เช่ือมตอของท้ังสองวงจร ซ่ึงทําใหการเช่ือมโยงกลยุทธไมบรรลุผล แตในองคกรสมรรถนะสูงแลว
วงจรท้ังสองจะมีการเช่ือมโยงโดย กลยุทธขององคกรจะถูกสงผานมาถึงผูปฏิบัติงานท่ีอยูท้ัง 2 วงจร 
และมีการส่ือสารกันอยูตลอดเวลาเพ่ือการปรับปรุงขอมูลตางๆใหทันเหตุการณ 
  4.  ตอ ง มี ค วา ม สา มา ร ถใ นก า ร ป รับ ตั ว ต อสภ า พ แว ด ล อ มอ ย า ง รว ด เ ร็ ว 
(Organizational agility) ในองคกรสมรรถนะสูงการสรางความสามารถในการปรับตัวนั้นทําได        
4 วิธีคือ การทําโดยผานระบบขอมูลท่ีมีประสิทธิภาพ การสรางความมีมาตรฐาน โดยใชวิธีการจาง
เหมางานบางอยาง  การควบคุมชองทางตางๆอยางครบวงจร เชนการใชระบบ Just-in-time ทําใหไม
มีการส่ังสินคามาคางในคลังสินคา และ การบริหารงานแบบโครงการ (Project-based-management) 
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เชน การทําใหกระบวนการตางๆในองคกรมีมาตรฐานอยางเดียวกัน เม่ือจําเปนตองเปล่ียนแปลง 
องคกรจึงสามารถเปล่ียนทุกระบบไดอยางรวดเร็ว 
  Blanchard (2007) กลาววาองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นจะตองบรรลุเปาหมาย 3 ดาน 
(Three bottom lines) คือเปนทางเลือกแรกสําหรับลูกคาหรือผูรับบริการ เปนทางเลือกแรกสําหรับ
พนักงาน และเปนทางเลือกแรกสําหรับนักลงทุน ภายใตแนวคิดท่ีวาใหความใสใจผูรับบริการ และ
สรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานเพ่ือมุงสูความสําเร็จ ซ่ึงเปาหมายท้ัง 3 ดานนี้สามารถสรางให
เกิดความแตกตางระหวางองคกรท่ัวไปกับองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง ตอมา Carew และคณะ (2007 
cited in Blanchard, 2007) ไดเสนอรูปแบบการใหคะแนนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง (The HPO 
SCORES Model) ซ่ึงเปนลักษณะขององคกรท่ีจะบรรลุเปาหมายท้ัง 3 ดานดังกลาวไดโดยมี
องคประกอบดังนี ้
   S = Shared Information and Open Communication (การแบงปนขอมูล และการ
ส่ือสารอยางเปดเผย) การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผยระหวางบุคคลในองคกรจะ
กอใหเกิดความไววางใจระหวาง บุคลากรในองคกร ชวยลดความขัดแยงทางความคิดของบุคลากร
เกิดการแบงปนและถายทอดขอมูลระหวางกัน ทําใหสามารถเขาถึงขอมูลไดอยางรวดเร็วเม่ือตอง
ตัดสินใจและถูกตองตามเปาหมายขององคกร ชวยใหเกิดความคลองแคลว มีความยืดหยุนและ
ราบรื่นในการทํางาน 
   C = Compelling Vision (การกําหนดวิสัยทัศน) การกําหนดวิสัยทัศนขององคกร
ท่ีมีสมรรถนะสูงนั้น จะตองเปนวิสัยทัศนท่ีบุคลากรในองคกรมองเห็นภาพในอนาคต ใหการ
สนับสนุน และมุงม่ันท่ีจะบรรลุวิสัยทัศนดังกลาว การกําหนดวิสัยทัศนในลักษณะดังกลาวทําให
เกิดวัฒนธรรมท่ีมุงเนนการพัฒนาไปสูบริการท่ีดีกวา มีความตื่นเตน กระตือรือรน และมุงม่ันตอ
การท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน มองเห็นบทบาทของตนในการสนับสนุนใหบรรลุวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน 
ทําใหคานิยมและแนวทางปฏิบัติของบุคลากรในองคกรมีความสอดคลองและเช่ือมโยงกับวิสัยทัศน 
และสุดทายทําใหบุคลากรทุกคนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการนําพาองคกรสูจุดมุงหมายท่ีตองการ 
   O = Ongoing Learning (การเรียนรูอยางตอเนื่อง) องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงตอง
มุงเนนการพัฒนากระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง สรางศูนยกลางความรู และการแลกเปล่ียน
ความรู ท่ัวท้ังองคกร การเรียนรูระดับองคกรและระดับบุคคลแตกตางกัน ซ่ึงในองคกรท่ีมี
สมรรถนะสูงนั้นจะมี 
การเรียนรูอยางตอเนื่องเกิดขึ้นท้ังในระดับองคกรและระดับบุคคล 
   R = Relentless Focus on Customer Results (มุงเนนผลลัพธดานผูรับริการ) 
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงจะตองมุงม่ัน และใหความสําคัญตอผูรับบริการเปนสําคัญ ท้ังการทําความ
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เขาใจตอผูรับบริการ และการวัดผลลัพธทางดานผูรับบริการ ใหความสําคัญตอมาตรฐานของ
คุณภาพและบริการท่ีนําเสนอตอผูรับบริการ ซ่ึงแนวทางท่ีจะนําไปสูผลลัพธดานผูรับบริการนั้นมา
จากทัศนคติของผูรับบริการเปนสําคัญ 
   E = Energizing Systems and Structures (ระบบและโครงสรางท่ีเอ้ือตอการ
ทํางาน) ระบบ โครงสรางกระบวนการในการทํางานในองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงจะมีความ
สอดคลองและสนับสนุนตอวิสัยทัศน กลยุทธ และเปาหมายขององคกร ทําใหบุคลากรในองคกร
สามารถท่ีจะทํางานไดงายขึ้น ตอบสนองตออุปสรรคและโอกาสขององคกรไดรวดเร็ว ซ่ึงระบบ
และโครงสรางขององคกรนั้นมีความเหมาะสมหรือไมสามารถพิจารณาไดจากโครงสราง ระบบ 
และกระบวนการในการทํางาน ทําใหบุคลากรสามารถทํางานไดงายขึ้น หรืเปนอุปสรรคในการ
ทํางาน  
   S = Shared Power and High Involvement (การมีสวนรวมและกระจายอํานาจ) 
ในองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงนั้น อํานาจ และการตัดสินใจ จะถูกกระจายไปท่ัวท้ังองคกร ไมใชอยูท่ี
ผูบริหารระดับสูงเทานั้น การมีสวนรวม และการทํางานเปนทีมเปนเรื่องปกติท่ีพบไดในองคกร   
เม่ือบุคลากรรูสึกมีคุณคา และไดรับการยอมรับในการตัดสินใจ จะทําใหบุคลากรสามารถทํางานได
อยางมีคุณคาเพ่ือบรรลุเปาหมายและวิสัยทัศนขององคกร 
  กลาวไดวาลักษณะขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูง เปนองคกรท่ีบริหารงานโดยเนนการ
กําหนดวิสัยทัศนท่ีชัดเจนทําใหบุคลากรเปาหมายเดียวกัน มีการบริหารเชิงกลยุทธและเช่ือมโยงกล
ยุทธไปสูการปฏิบัติ สามารถปรับตัวตอสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว โดยให
ความสําคัญกับความพึงพอใจ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในองคกร ควบคูไปกับการให
การบริการท่ีตองสนองความตองการของผูรับบริการ เพ่ือใหองคกรสามารถประสบความสําเร็จได
อยางยั่งยืน     
  สําหรับองคกรพยาบาลซ่ึงเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบดูแลบุคลากรทางดานการ
พยาบาลท้ังหมด มีสวนสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพบริการ และเปนแรงขับเคล่ือนสําคัญในการ
นําพาองคกรใหผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล จึงจําเปนตองมีการ
พัฒนาการบริหารงานของฝายการพยาบาลอยูเสมอ เพ่ือใหทันตอการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ 
และการแขงขันท่ีเพ่ิมขึ้นในปจจุบัน การพัฒนาใหฝายการพยาบาลเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง คือมี
ความคลองตัว สามารถปรับปรุงการดําเนินงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว สามารถ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการได และผูใหบริการมีความพึงพอใจ จะสงผลใหประสบ
ความสําเร็จในอยางตอเนื่องในระยะยาว ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยนําแนวคิดของ Carew, et al. (2007 
cited in Blanchard, 2007) มาใชในการประเมินฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
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รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล เนื่องจากสามารถประเมินลักษณะการบริหารงาน
แบบองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงไดอยางครอบคลุม  
  
 5.5  ความสัมพันธระหวางฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูงกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย 
     องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง เปนองคกรท่ีสามารถสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงใน
ขณะท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจและมีความมุงม่ันตอความสําเร็จสูง (Ken Blanchard, 2007) 
สามารถรักษาพนักงานท่ีดีท่ีสุดไวได รวมท้ังไมมีปญหาในการตอบสนองตอแรงกดดันจาก
ภายนอก เปนองคการท่ีไดรับการออกแบบมาเพ่ือนําสวนท่ีดีท่ีสุดของบุคลากรออกมาใช ซ่ึงจะทํา
ใหองคการมีความสามารถในการสรางผลงานแบบยั่งยืนได (Gartner, 2006 อางถึงใน ทิพวรรณ 
หลอสุวรรณรัตน, 2550) จากการศึกษาของ Waal (2008) พบวาพบวา องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงมีผล
การดําเนินงานสูงกวาองคกรท่ัวไปในหลายดาน เชน มีอัตรากรเติบโตขององคกร การไดเปรียบ
ทางการเงิน และผลตอบแทนดานการลงทุนท่ีสูงกวา และจากการศึกษาของ Waal and Escalante 
(2007) พบวา บริษัทท่ีมีระดับการบริหารงานแบบองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงกวา มีผลกําไรท่ีดีกวา
บริษัทอ่ืนท่ีศึกษาเปรียบเทียบกัน Blanchard (2007) กลาววาองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงนั้นจะตอง
บรรลุเปาหมาย 3 ดาน (Three bottom lines) คือเปนทางเลือกแรกสําหรับลูกคาหรือผูรับบริการ เปน
ทางเลือกแรกสําหรับพนักงาน และเปนทางเลือกแรกสําหรับนักลงทุน ภายใตแนวคิดท่ีวาใหความ
ใสใจผูรับบริการ และสรางแรงบันดาลใจใหกับพนักงานเพ่ือมุงสูความสําเร็จ Collins (2001) ได
ศึกษาบริษัทท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศ และประสบความสําเร็จในระยะยาว 11 บริษัท พบวา มี
ลักษณะสําคัญรวมกันคือ มีพันธะผูกพันท่ีแนวแนในความเปนเลิศ และการสรางพ้ืนฐานของความ
ความสําเร็จในระยาวจากระบบการทํางานท่ีมีความยืดหยุนและปรับตัวไดดีตอการเปล่ียนแปลง 
พนักงานใหความสําคัญกับลูกคา มีความตระหนักถึงการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของตลาด 
และรับผิดชอบในการกระทําของตน  
 จากแนวคิดของ Carew et al. (2007 cited in Blanchard, 2007) หากพัฒนาใหฝายการ
พยาบาลเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงจะทําใหมีความคลองตัวสามารถปรับตัวไดอยางรวดเร็วทันตอ
การเปล่ียนแปลงและมีการดําเนินงานท่ีประสบความสําเร็จในอยางตอเนื่องในระยะยาว เนื่องจากมี
การกําหนด วิสัยทัศนท่ีชัดเจน มีโครงสรางและกระบวนการทํางานภายในฝายการพยาบาลท่ีมีความ
ยืดหยุน บุคลากรสามารถส่ือสารแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย ซ่ึงจะชวยลดความขัดแยง
ระหวางบุคคลและหนวยงาน มีการแบงปนขอมูลระหวางกันเกิดความรวดเร็วและถูกตองในการ
ตัดสินใจทันตอการเปล่ียนแปลงของสถานการณในปจจุบัน ส่ิงเหลานี้จะทําใหการทํางานภายในหอ
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ผูปวยเปนไปอยางราบรื่น การเปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในหอ
ผูปวยจะสรางใหเกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองและรูสึกมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน เกิด
ความพึงพอใจในงานสงผลใหพยาบาลปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจและเต็มกําลัง
ความสามารถ อีกท้ังการเปนองคกรแหงการเรียนรูและการกระตุนใหพยาบาลมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่องจะพัฒนาใหการบริการพยาบาลมีคุณภาพมาตรฐาน และสอดคลองกับความตองการของ
ผูรับบริการ ซ่ึงความพึงพอใจของผูรับบริการเปนจุดมุงหมายสําคัญประการหนึ่งของโรงพยาบาล
เอกชน เพราะจะทําใหผูรับบริการเลือกกลับมาใชบริการอีก สามารถยกระดับประสิทธิผลหอผูปวย
ใหสูงขึ้นไดและยังสงผลตอความสําเร็จในระยะยาว 
 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 จากการทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศและตางประเทศมีดังนี ้
 ปราณี มีหาญพงษ (2547) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคกร กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลท่ัวไป 
จํานวน 389 คน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคกร มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 พรจันทร เทพพิทักษ (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ จํานวน 404 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามพบวา ประสิทธิผลหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
 จารุณี อิฏฐารมณ (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน และประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 208 คน           เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวย และสามารถพยากรณประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ  
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 ปยรัตน วัฒนา (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย การเรียนรูตลอดชีวิต และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 350 คนพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับ
ปานกลาง 
 Collins (2001) ศึกษาบริษัทท่ีมีผลการดําเนินงานท่ีดีในสหรัฐอเมริกาจํานวน 1,435 แหง 
พบวามีบริษัทจํานวน 11 แหง ท่ีผลการดําเนินงานท่ีดีเลิศ และสามารถดํารงผลการดําเนินงานท่ีดีได
ตลอดระยะเวลา 15 ปท่ีผานมา ซ่ึงองคกรเหลานี้มีลักษณะรวมกันคือเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง 
คือมีความมุงม่ันท่ีแนวแนในความเปนเลิศ การปฏิบัติงานมุงท่ีความสําเร็จระยะส้ันควบคูไปกับการ
สรางพ้ืนฐานของความสําเร็จในระยะยาวดวย  พนักงานมีความยืดหยุนและปรับความรู
ความสามารถเพ่ือชวยใหองคกรไดเปรียบในการแขงขัน พนักงานจะใหความสําคัญกับลูกคา มี
ความตระหนักถึงการตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของตลาด และรับผิดชอบในการกระทําของตน 
 Parhizgari and Gilbert (2004) ศึกษาหาตัวช้ีวัดถึงความมีประสิทธิผลขององคการโดยทํา
การสํารวจความคิดเห็นของ พนักงานในองคการภาคเอกชน จํานวน 4,679 คนจาก 28 องคการ และ
บุคลากรสังกัดหนวยงานภาครัฐ จํานวน 6,673 คน จาก 41 หนวยงานโดยใชวิธีการวิเคราะหแบบ
จําแนกปจจัย (Factor analysis) พบวา องคประกอบสําคัญของความมีประสิทธิผลขององคการ 
ประกอบดวย 9 องคประกอบคือ ความสําคัญของวิสัยทัศน (Importance of the mission) นโยบายท่ี
สนับสนุนบุคลากรในองคการ (Supportive policies toward the work force) การออกแบบองคการท่ี
เหมาะสม(Appropriateness of organizational design) สภาพการทํางาน (Working conditions) 
คาจางและผลตอบแทน (Pay and benefits) การบังคับบัญชาท่ีดี (Positive supervisory practice) 
ความซ่ือสัตยตอองคการ (Work force loyalty) การดําเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ (Operational 
efficacy) และพฤติกรรมการใหความสําคัญตอลูกคาเปนสําคัญ (Customer oriented behavior) 
 Waal and Escalante (2007) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบตอสังคม กับ
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง: กรณีศึกษาเหมืองแรระหวางประเทศในเปรู โดยประเมินระดับความเปน
องคกรท่ีมีสมรรถนะสูง ความรับผิดชอบตอสังคม และผลกําไรของท้ัง 2 บริษัท เปรียบเทียบกัน
พบวา บริษัทท่ีมีระดับการบริหารงานแบบองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงกวา มีผลกําไรท่ีดีกวา และมี
ระดับความรับผิดชอบตอสังคมสูงกวา ซ่ึงเปนขอมูลใหกับผูมีสวนไดสวนเสียตัดสินใจในการ
ลงทุน 
 Waal (2008) ศึกษาการทบทวนวรรณกรรมเรื่องเคล็ดลับสูความเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะ
สูง โดยรวบรวมจากงานวิจัย 280 เรื่องท่ีกลาวถึงองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงในชวง 30 ปท่ีผานมา มีท้ัง
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องคกรท่ีแสวงหาผลกําไร องคกรการกุศล และองคกรของรัฐบาล พบวา องคกรท่ีมีสมรรถนะสูงมี
ผลการดําเนินงานสูงกวาองคกรท่ัวไปในหลายดาน เชน มีอัตรากรเติบโตขององคกร การไดเปรียบ
ทางการเงิน และผลตอบแทนดานการลงทุนท่ีสูงกวา    
 McFadden, Henagan and Gowen (2009) ศึกษาผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตอ
วัฒนธรรมความปลอดภัยของผูปวย การสรางสรรควิธีการเพ่ือความปลอดภัยของผูปวย และ
ผลลัพธดานความปลอดภัยของผูปวย กลุมตัวอยางเปนบุคลากรในโรงพยาบาลจํานวน 626 คน    
จากโรงพยาบาล 17 แหง รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง        
มีความสัมพันธระดับสูงตอการสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยของผูปวย การการสรางสรรค 
ส่ิงประดิษฐหรือวิธีการเพ่ือความปลอดภัยของผูปวย และเพ่ิมผลลัพธดานความปลอดภัยของผูปวย
 Cummings et al (2010) ศึกษาการทบทวนวรรณกรรมลักษณะของภาวะผูนํากับรูปแบบ
ผลลัพธการพยาบาลและสภาพแวดลอมในการทํางาน เก็บรวบรวมโดยสืบคนจากฐานขอมูล
อิเล็กทรอนิกส 10 ฐานขอมูล พบการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะภาวะผูนําท้ังหมด 1,351 รายการ        
แลวคัดเลือกเฉพาะการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะภาวะผูนําทางการพยาบาลท้ังหมด 127 รายการ พบวา
มี 24 การศึกษาท่ียืนยันวาผูนําท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีผลใหความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลเพ่ิมขึ้น และมี 13 การศึกษาท่ียืนยันวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสงผลใหประสิทธิผลและ
ผลิตผลของงานเพ่ิมขึ้น 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัยครั้งนี้ สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผล
หอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson (1991) ซ่ึงประเมินไดจาก ผลผลิตประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจในงาน และการท่ีประสิทธิผลองคกรจะเกิดขึ้นไดนั้นตองอาศัยความรวมมือรวมใจท้ัง
ผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน และการบริหารงานฝายการพยาบาล ซ่ึงองคประกอบหลักดังกลาว
ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิดของ Avolio, Bass and 
Jung (1999) และฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ Carew, et al. (2007 cited in 
Blanchard, 2007) ซ่ึงมีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย ผูวิจัยจึง
เลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

      ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
   1. ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ  
   2. การกระตุนทางปญญา 
   3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
     (Avolio, Bass and Jung, 1999) 

    ฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง  
 1. การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย 
 2. การกําหนดวิสัยทัศน 
 3.การเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 4. มุงเนนผลลัพธดานผูรบับริการ  
 5. โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน 
 6. การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ 
  (Carew et al., 2007 cited in Blanchard, 2007) 
 

 
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 1. ผลิตผล 
2. ประสิทธิภาพ 

 3. ความพึงพอใจในงาน 
(Gibson et al., 1991) 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษาเชิง
ความสัมพันธ (Correlation study) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังนี้ 
  
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลา และมีประสบการณ
การปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองมาตรฐาน
คุณภาพโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 200 เตียงขึ้นไปจํานวน 7 แหงไดแก 
โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
โรงพยาบาลสินแพทย โรงพยาบาลรามคําแหงและโรงพยาบาลยันฮี ประชากรท้ังหมด 2,238 คน 
(โดยการสอบถามทางโทรศัพทในเดือนเมษายน 2554)  
 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลา และมีประสบการณ
การปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองมาตรฐาน
คุณภาพโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 200 เตียงขึ้นไปจํานวน 7 แหง ไดจาก
การสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ ดังนี้ 
 1.  คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Yamane 
(ประคอง กรรณสูต, 2542) โดยกําหนดใหมีระดับความคลาดเคล่ือน .05 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน .95 
ซ่ึงมีวิธีการคํานวณ ดังนี้ 

  ใชสูตร   n =     N                  
                                                       1+Ne2 
  n = ขนาดกลุมตัวอยาง  
  N = ขนาดของประชากร  
  e = ความคลาดแคล่ือนของการสุมตัวอยาง 
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จากสูตร สามารถแทนคา และคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี ้
แทนคา  n =  2,238             =   344 
                                           1+ (2,238) (0.05)2 

สรุปผลการคํานวณ ไดขนาดของกลุมตัวอยาง จํานวน  344   คน  
2.  คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ตามสัดสวนของประชากรในแตละ

โรงพยาบาล โดยใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2542) (ตารางท่ี 1) 
  nn = n  x  Nn 

                                             N 
   nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
  n = จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 
  Nn = จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 
  N = จํานวนประชากรท้ังหมด 7 โรงพยาบาล   
 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 

โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยางท่ีได 
จากากรคํานวณ 

กลุมตัวอยางท่ีเก็บ 
รวบรวมขอมูลได 

      กรุงเทพ 
      บํารุงราษฎร 
      ยันฮ ี
      รามคําแหง 
      เวชธาน ี
      สมิติเวช สุขุมวิท 
      สินแพทย 

 508 
665 
190 
175 
200  
280 
220 

78 
102 
29 
27 
31 
43 
34 

70 
97 
25 
0 
0 
41 
53 

รวม 2,238 344 286 
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  3.  สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาลในแผนกท่ีใหบริการผูปวยในโดย
วิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) จากวิธีจับฉลากในทุกแผนก คํานวณตามสัดสวน
จํานวนพยาบาลวิชาชีพในทุกแผนก ใหไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนท่ีตองการ  
  พบวากลุมตัวอยางพยาบาลประจําการสวนใหญมีอายุระหวาง 26 – 30 ป (รอยละ 44.4) 
อายุเฉล่ีย 28.81 ป มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี (รอยละ 95.5) มีประสบการณปฏิบัติงาน
พยาบาลวิชาชีพอยูในชวง 1 - 5 ปมากท่ีสุด (รอยละ 50.3) ประสบการณปฏิบัติงานเฉล่ีย 6.04 ป มี
ประสบการณปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน 1 - 5 ป (รอยละ 66.0) เฉล่ีย 4.19 ป และปฏิบัติงานใน
แผนกอายุรกรรมมากท่ีสุด (รอยละ 33.1) (ตารางท่ี 2) 
 
ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ 
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ท่ีเปนกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณทํางาน และแผนกท่ีปฏิบัติงาน (n = 286) 
 

ขอมูลสวนบุคคล 
จํานวน(คน) 

(n = 286) 
รอยละ 

อาย ุ(X  = 28.81 SD = 4.33)   
    21 -25 ป 69 24.1 
    26 -30 ป 127 44.4 
    31 -35 ป 55 19.2 
    36 -40 ป 35 12.3 
วุฒิการศึกษาสูงสุด  
    ปริญญาตรี 
    ปริญญาโท 

 
273 
13 

 
95.5 
4.5 

ประสบการณปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ (X  = 6.04 SD = 4.00)   
    1 - 5 ป 144 50.3 
    6 - 10 ป 88 30.8 
  11 - 15ป 38 13.3 
  16 - 20ป 16 5.6 
ประสบการณปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน (X  = 4.19 SD = 3.04)   
    1 - 5 ป 189 66.0 
   6 -10 ป 84 29.5 
     11 - 15ป  13 4.5 
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ขอมูลสวนบุคคล จํานวน(คน) 
(n = 286) 

รอยละ 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
 ศัลยกรรม 
 อายุรกรรม 
 สูติ – นรีเวชกรรม 

 
49 
95  
32 

 
17.2 
33.1 
11.2 

 กุมารเวชกรรม 42 14.7 
 หอผูปวยหนัก 56 19.6 
 อ่ืนๆ (หอผูปวยโรคหัวใจ, หองคลอด,ไตเทียม) 12 4.2 
   
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน ประกอบดวย 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ ประกอบดวย อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณทํางานพยาบาลวิชาชีพ ประสบการณปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน      
และแผนกท่ีปฏิบัติงาน ขอคําถามเปนแบบใหเลือกคําตอบและเติมคําในชองวาง จํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบสอบถาม
ประสิทธิผลของหอผูปวยของทิพยสุดา ดวงแกว (2552) ท่ีสรางขึ้นตามแนวคิดของ Gibson et al. 
(1991) ซ่ึงใชกับกลุมตัวอยางท่ีเปนพยาบาลประจําการในหอผูปวยโรงพยาบาลท่ัวไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
   1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย จากตํารา เอกสารและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) นํามากําหนดเปนคําจํากัด
ความท่ีใชในการวิจัย 
   2.  ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ทิพยสุดา ดวงแกว (2552) ท่ี
สรางจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงศึกษาในกลุมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ท่ัวไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยผูวิจัยปรับใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางและ
สอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัยดังนี้ คงขอคําถามเดิมจํานวน 4 ขอ ปรับสํานวนภาษา
ถามจํานวน 7 ขอ ตัดขอคําถามจํานวน 4 ขอ เพ่ิมขอคําถามจํานวน 4 ขอ และใหมีความสอดคลอง
กับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย หลังจากปรับแกไขมีขอคําถามรวม 15 ขอ มีลักษณะขอคําถาม
ทางบวกท้ังหมดแบงเปนองคประกอบดังนี ้
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     1.   ผลิตผล                               จํานวน 5 ขอ  
    2.  ประสิทธิภาพ                      จํานวน 5 ขอ   
    3.  ความพึงพอใจในงาน   จํานวน 5 ขอ   
   ลักษณะคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)  5 ระดับ โดยมี
ความหมายดังนี้ 

 5  คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับมากท่ีสุด 
 4   คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับมาก 
 3  คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับปานกลาง 
 2  คะแนน       หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับนอย 
 1   คะแนน       หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับนอยท่ีสุด 

  กําหนดเกณฑการแปลความหมายคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวย ดังนี้ 
(ประคอง กรรณสูต, 2542) 
    4.50 - 5.00   หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับสูงมาก 
    3.50 - 4.49   หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับสูง 
    2.50 - 3.49   หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูระดับปานกลาง 
    1.50 - 2.49   หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับต่ํา 
 1.00 - 1.49   หมายถึง  ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับต่ํามาก 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยปรับปรุงมา
จากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของพรจันทร เทพพิทักษ (2548) 
ท่ีสรางขึ้นตามแนวคิดของ Avolio, Bass, and Jung (1999) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
   1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย จาก
ตํารา เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Avolio, Bass, and Jung 
(1999) นํามากําหนดเปนคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย   
   2.  ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของพรจันทร 
เทพพิทักษ (2548) ท่ีสรางจากแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) ซ่ึงศึกษาในกลุมของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยปรับใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง
และสอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัยดังนี้ คงขอคําถามเดิมจํานวน 3 ขอ ปรับสํานวน
ภาษาถามจํานวน 6 ขอ ปรับรวมขอคําถาม 2 ขอ ตัดขอคําถามจํานวน 9 ขอ เพ่ิมขอคําถามจํานวน 5 
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ขอ และใหมีความสอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย หลังจากปรับแกไขมีขอคําถามรวม 
15 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางบวกท้ังหมดแบงเปนองคประกอบดังนี ้
   1.  ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ  จํานวน 5 ขอ  
   2.  การกระตุนทางปญญา    จํานวน 5 ขอ  
   3.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จํานวน 5 ขอ  
  ลักษณะคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)  5 ระดับ โดยมี
ความหมายดังนี้ 

 5  คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับมากท่ีสุด 
 4   คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับมาก 
 3  คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับปานกลาง 
 2  คะแนน       หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับนอย 
 1   คะแนน       หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับนอยท่ีสุด 

   กําหนดเกณฑการแปลความหมายคะแนนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย ดังนี ้(ประคอง กรรณสูต, 2542) 
    4.50 - 5.00   หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูงมาก 
    3.50 - 4.49   หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับสูง 
    2.50 - 3.49   หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยู
ระดับปานกลาง 
    1.50 - 2.49   หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับต่ํา 
    1.00 - 1.49   หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูใน
ระดับต่ํามาก 
  ตอนที ่4 แบบสอบถามฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Carew,et.al.  (2007 cited in Blanchard, 2007) โดยมี
ขั้นตอนดังนี ้
   1.  ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับองคท่ีมีสมรรถนะสูงจากตํารา เอกสารและงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Carew et al. (2007 cited in Blanchard, 2007) นํามา
กําหนดเปนคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย   
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   2.  สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
และมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ขอคําถามสรางขึ้นท้ังหมดจํานวน 32 ขอ มีลักษณะคําถาม
ดานบวกท้ังหมด แบงเปนองคประกอบดังนี ้
   1.  การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย จํานวน 5 ขอ  
   2.  การกําหนดวิสัยทัศน   จํานวน 5 ขอ  
   3.  การเรียนรูอยางตอเนื่อง     จํานวน 6 ขอ  
   4.  มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ    จํานวน 6 ขอ  
   5.  โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน  จํานวน 5 ขอ  
   6.  การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ จํานวน 5 ขอ  
  ลักษณะคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)  5 ระดับ โดยมี
ความหมายดังนี้ 

 5  คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนัน้ระดับมากท่ีสุด 
 4   คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับมาก 
 3  คะแนน      หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับปานกลาง 
 2  คะแนน       หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนั้นระดับนอย 
 1   คะแนน       หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอคําถามนัน้ระดับนอยท่ีสุด 
 กําหนดเกณฑการแปลความหมายคะแนนฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง ดังนี ้

(ประคอง กรรณสูต, 2542) 
    4.50 - 5.00   หมายถึง  ฝายการพยาบาลมีสมรรถนะอยูในระดับสูงมาก 
    3.50 - 4.49   หมายถึง  ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะอยูในระดับสูง 
    2.50 - 3.49   หมายถึง  ฝายการพยาบาลมีสมรรถนะอยูในระดับปานกลาง 
    1.50 - 2.49   หมายถึง  ฝายการพยาบาลมีสมรรถนะอยูในระดับต่ํา 
    1.00 - 1.49   หมายถึง  ฝายการพยาบาลมีสมรรถนะอยูในระดับต่ํามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
(Content validity) และหาคาความเท่ียงของเครื่องมือ (Reliability) ตามขั้นตอน ดังนี้ 
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 1.  การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
  1.1 ผูวิจัยนําเครื่องมือท่ีสรางขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาความครอบคลุม
ของเนื้อหา ความเหมาะสมของขอคําถาม และการใชภาษาพรอมปรับปรุงแกไขขั้นตนจากอาจารยท่ี
ปรึกษาวิทยานิพนธ 
  1.2  กําหนดคุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิรวมกับอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธซ่ึงจํานวน
ผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ความชัดเจนและความ
เหมาะสมของคําถามและการจัดอันดับของขอคําถาม โดยในงานวิจัยครั้งนี้มีจํานวนผูทรงคุณวุฒิ     
5 ทาน ประกอบดวย ผูบริหารทางการพยาบาล 3 ทาน นักวิชาการ 2 ทาน  
  1.3  ผูวิจัยนําเครื่องมือท่ีผานการแกไขจากอาจารยท่ีปรึกษาไปใหผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน
ตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองความตรงของเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา รวมท้ัง
ขอแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข นําผลการพิจารณาคํานวณหาคาดัชนีความตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้ 
 
 CVI    =     จํานวนขอคําถามท่ีผูเช่ียวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4  
          จํานวนขอคําถามท้ังหมด  
 
 กําหนดการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 
 ระดับ  4  หมายถึง  ขอคําถามมีความสอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 ระดับ  3  หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
    เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 ระดับ  2  หมายถึง  ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง
    อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจยั 
 ระดับ  1  หมายถึง ขอคําถามไมมีความสอดคลองกับคําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยคํานวณหาคาดัชนีความตรงของเนื้อหาของแบบสอบถามท้ังหมดโดยยึดหลักคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหาท่ียอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป แสดงวา แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพ
ดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑท่ียอมรับได ซ่ึงพบวาแบบสอบถามมีคาดัชนีความตรงตาม
เนื้อหาเทากับ .83 และมีการปรับแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ ภายหลังปรับแกไข
แลวมีผลดังนี ้
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  ตอนท่ี  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ไมมีการแกไข 
  ตอนท่ี  2  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย จํานวน 15 ขอ  
           ปรับสํานวนภาษา    3 ขอ 
      ตัดขอคําถาม  1 ขอ 
      เพ่ิมขอคําถาม  1 ขอ 
      ไดขอคําถามรวม    15 ขอ 
   ตอนท่ี  3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 
15 ขอ 
            ปรับสํานวนภาษา    2 ขอ 
     ไดขอคําถามรวม    15 ขอ 
  ตอนท่ี  4  แบบสอบถามฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง จํานวน 30 ขอ 
     ปรับสํานวนภาษา    7 ขอ 
      ตัดขอคําถาม   2 ขอ 
      รวมขอคําถาม   1 ขอ  
      เพ่ิมขอคําถาม  1 ขอ 
     ไดขอคําถามรวม    30 ขอ 
 สรุปหลังจากการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและผาน
ความเห็นชอบของอาจารยท่ีปรึกษาแลว ไดขอคําถามท้ังหมดจํานวน 60 ขอ 
 2.  การหาคาความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือท่ีไดผานการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิและปรับปรุงและ 
แกไขขอคําถามรวมกับอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับพยาบาล
ประจําการท่ีมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลสมิติเวช ศรีนครินทร ซ่ึงไมใชกลุม
ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน ระหวางวันท่ี 1-15 กรกฎาคม 2554 จากนั้นนําขอมูลท่ี
ไดมาหาความเท่ียง โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
พิจารณาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคตั้งแต .70 ขึ้นไป จึงถือวาเปนแบบสอบถามท่ีมีคา
ความเท่ียงในระดับท่ีใชได (ยุทธ ไกยวรรณ, 2549) ซ่ึงพบวาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม
ประสิทธิผลของหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ
แบบสอบถามฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง เทากับ .92, .94 และ .93 ตามลําดับ และเม่ือ
นําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาวิเคราะหหาคาความเท่ียงอีกครั้งพบวาไดคาความเท่ียงเทากับ 
.92, .94 และ .97 ตามลําดับ (ตารางท่ี 3) 
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ตารางที่ 3 คาความเท่ียงของแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการ
พยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
 

แบบสอบถาม 
คาความเที่ยง 

กลุมทดลองใช 
(n = 30) 

กลุมตัวอยางที่เก็บจริง 
(n = 286) 

แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย .92 .92 
   ผลิตผล .82 .79 
   ประสิทธิภาพ .89 .87 
   ความพึงพอใจในงาน .83 .86 
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของหัวหนาหอผูปวย 

 
.94 

 
.94 

    ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ .88 .93 
   การกระตุนทางปญญา .88 .94 
   การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .86 .94 
แบบสอบถามฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง .93 .97 
   การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย .81 .89 
   การกําหนดวิสัยทัศน .83 .88 
   การเรียนรูอยางตอเนื่อง .83 .91 
   มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ .82 .91 
   โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน .87 .90 
   การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ .82 .93 
 
วิธีเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยมีขั้นตอนดังนี้คือ 
 1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการทําวิจัยจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 7 แหง พรอมท้ัง
หนังสือรับรองผานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โครงราง
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วิทยานิพนธ และแบบสอบถาม เพ่ือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลประจําการท่ีมี
คุณสมบัติตามเกณฑท่ีกําหนดไว 
 2. ประสานงานเพ่ือขอรับการพิจารณาและรับรองโครงการวิจัย จากคณะกรรมการ
พิจารณาการวิจัยประจําสถาบันโรงพยาบาลบํารุงราษฏร อินเตอรเนช่ันแนล โดยสงใบคํารองขอรับ
การพิจารณาและรับรองโครงการวิจัย เอกสารช้ีแจงโครงการแกผูเขารวมการวิจัย ใบแสดงความ
ยินยอมเขารวมโครงการวิจัย ประวัติผูวิจัย โครงรางวิทยานิพนธ แบบสอบถามพรอมท้ังหนังสือ
รับรองผานคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 3.  หลังจากไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูล ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนาฝายการ
พยาบาล หรือผูรับผิดชอบดานการวิจัยในฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลเพ่ือช้ีแจง
วัตถุประสงคการวิจัย และวิธีการสุมกลุมตัวอยาง โดยการจับฉลากตามจํานวนกลุมตัวอยางท่ี
คํานวณไดแตละโรงพยาบาล โดยขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามพยาบาลท่ีมีคุณสมบัติ
ตามเกณฑการคัดเลือกกลุมตัวอยาง และขอความรวมมือตอบแบบสอบถามใหตรงกับความจริงมาก
ท่ีสุด ภายหลังทําแบบสอบถามเสร็จ แลวใหปดผนึกซองดวยตนเองสงท่ีผูประสานงาน หรือฝายการ
พยาบาล ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืนดวยตนเอง ซ่ึงโรงพยาบาลรามคําแหง และ
โรงพยาบาลเวชธานีไมสะดวกใหเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. ระยะเวลาในการเก็บขอมูลท้ังหมด 3 สัปดาห ตั้งแตวันท่ี 13 สิงหาคม พ.ศ. 2554 ถึง 31 
สิงหาคม พ.ศ. 2554 สงแบบสอบถามไปท้ังหมดจํานวน 300 ชุด ไดรับคืนจํานวน 286 ฉบับ คิดเปน
รอยละ 95 ของแบบสอบถามท้ังหมด ซ่ึงเม่ือพิจารณาขนาดของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามมี
จํานวนมากกวารอยละ 10 ของประชากร จึงถือวาเปนขนาดของกลุมตัวอยางท่ีมีความเหมาะสมใน
การนํามาวิเคราะหขอมูลได (ยุทธ ไกยวรรณ, 2549) 
 5. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาตรวจความครบถวนสมบูรณของขอมูลพบวา
แบบสอบถามมีความสมบูรณท้ังหมด จึงนํามาวิเคราะหตอไป 
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 ผูวิจัยมีการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยางดังนี ้
 1.  การปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม 
  1.1  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานสมัครใจในการตอบแบบสอบถามดวยความอิสระ
โดยไมมีการบังคับ 
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  1.2  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานไดรับการช้ีแจงวตัถุประสงค และประโยชนของการ
วิจัย 
  1.3  ผูตอบแบบสอบถามทุกทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ
แบบสอบถามตามความเปนจริง 
  1.4  ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน จะไดรับการช้ีแจงสิทธิท่ีจะยุติการวิจัยเม่ือใดก็ได
และไมมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 2. การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม 
  2.1  วิจัยไดใหผูตอบแบบสอบถามบรรจุแบบสอบถามใสซองปดผนึกกอนสงกลับ
คืนผูวิจัย 
  2.2  การคิดคํานวณคะแนนเฉล่ีย ผูวิจัยจะนําความคิดเห็นมารวมกัน และนําเสนอเปน
ภาพรวม ซ่ึงจะไมทราบความคิดเห็นเปนรายบุคคล 
  2.3  ผูวิจัยจัดเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและทําลายแบบสอบถามเม่ือส้ินสุด
การวิจัย 
 3.  การปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาลและความรูสึกของ
ผูบริหาร 
  3.1  การวิจัยไดผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยและการใชสัตวทดลองใน
การวิจัยจากกลุมวิทยาศาสตรสุขภาพ จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กอนการเก็บขอมูล 
  3.2  คําตอบท่ีไดรับ ผูวิจัยนําไปใชในการวิเคราะหทางสถิติและแปลขอมูล โดยไมมี
การอางอิงถึงตัวบุคคลหรือโรงพยาบาลท่ีผูตอบแบบสอบถามสังกัดอยู 
  3.3  ผูวิจัยนําเสนอรายงานผลการวิจัยเปนภาพรวม 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 นําขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใชโปรแกรมวิเคราะห
ทางสถิติสําเร็จรูป ดังนี้ 
 1.  วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติแจกแจงคาความถ่ี และหาคา
รอยละ 
 2.  วิเคราะหขอมูล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมี
สมรรถนะสูงและประสิทธิผลของหอผูปวย โดยใชสถิติ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย       
ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครโดย
คํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
พิจารณาระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Coefficient) หรือคา r โดย
ใชเกณฑการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห, 2545) ดังนี้ 
       คา r           ระดับความสัมพันธ 

  +   0 – .20      มีความสัมพันธในระดับต่ํามาก 
  + .21 – .40   มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
  + .41 – .60    มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  + .61 – .80    มีความสัมพันธระดับสูง 

 > + .80 หรือ < -.08   มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 
ถาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน + หมายความวา ขอมูลท้ังสองมีลักษณะตามกัน แตถาคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเปน - หมายความวา ขอมูลท้ังสองมีลักษณะตรงกันขามผูวิจัยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีใชในการทดสอบท้ังหมดท่ีระดับ .05 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล           
กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางการภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวย จากจํานวนกลุมตัวอยาง  286 
คน ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี ้
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง และประสิทธิผลของหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร (ตารางท่ี 4 - 18) 
 ตอนท่ี 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล          
กรุงเทพมหานคร (ตารางท่ี 19) 
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ตอนที่ 1 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายขอและรายดาน 
 
1. ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนที่ผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร มีการวิเคราะหขอมูลดังนี้  
 
ตารางที่ 4 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน (n = 286) 
    

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ 
ผลิตผล 
ความพึงพอใจในงาน 

3.99 
3.97 
3.86 

.59 

.60 

.54 

สูง 
สูง 
สูง 

รวม 3.95 .51 สูง 
 
  จากตารางท่ี 4 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง (X =3.95)  เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานพบวาดานประสิทธิภาพมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด (X = 3.99) รองลงมาคือ ดานผลิตผล 
(X = 3.97) และดานความพึงพอใจในงาน (X = 3.86) 
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ตารางที่ 5 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ   
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล ระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร ดานประสิทธิภาพ จําแนกเปนรายขอ (n = 286)      
 

ประสิทธิภาพ X  SD ระดับ 
บุคลากรใหบริการไดตรงกับปญหาและความตองการของผูปวย 4.09 .66 สูง 
มีการบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ และเครื่องมือ เครื่องใชในการปฏิบัติงาน 
  ใหอยูในสภาพดีและพรอมใชงานอยูเสมอ  

 
3.98 

 
.69 

 
สูง 

ใหการพยาบาลไดอยางถูกตองรวดเร็ว แล ทันตอความตองการ 
  ของผูปวยเสมอ 

 
3.98 

. 
.67 

 
สูง 

ใชวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม และคุมคา 3.97 .70 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 
  และใชเวลานอยท่ีสุด 

 
3.95 

 
.80 

 
สูง 

รวม 3.99 .59 สูง 
 
 ตารางท่ี 6 ประสิทธิผลของหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ดานประสิทธิภาพ อยูในระดับสูง (X = 3.99)  
เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรใหบริการไดตรงกับปญหาและความ
ตองการของผูปวย (X = 4.09) รองลงมาคือ มีการบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ และเครื่องมือ เครื่องใช
ในการปฏิบัติงานใหอยูในสภาพดีและพรอมใชงานอยูเสมอ  และใหการพยาบาลไดอยางถูกตอง
รวดเร็ว และทันตอความตองการของผูปวยเสมอ (X = 3.98 เทากัน) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ
บุคลากรในหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพและใชเวลานอยท่ีสุด (X  = 3.95) 
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ตารางที่ 6 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ   
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร ดานผลิตผลจําแนกเปนรายขอ (n = 286) 
 

ผลิตผล X SD ระดับ 
ใหความสําคัญในการพยาบาลท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
  การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 

 
4.35 

 
.70 

 
สูง 

มีการพัฒนาคุณภาพการบริการอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือใหไดรับ 
  การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 

 
4.19 

 
.71 

 
สูง 

บุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานโดยเนนการปองกัน   
  ภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดกับผูปวย 

 
4.15 

 
.71 

 
สูง 

ใหบริการการพยาบาลไดเหมาะสมและเพียงพอกับความตองการ   
  ของผูปวยแตละคน 

 
3.94 

 
.74 

 
สูง 

มีจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับภาระงาน 3.32 1.06 ปานกลาง 
รวม 3.97 .60 สูง 

 
 จากตารางท่ี 5 ประสิทธิผลของหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานผลิตผล อยูในระดับสูง (X = 3.97) เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือใหความสําคัญในการพยาบาลท่ีมีคุณภาพตาม
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล (X = 4.35) รองลงมาคือ มีการพัฒนาคุณภาพการบริการอยาง
สมํ่าเสมอเพ่ือใหไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล และ บุคลากรในหอ
ผูปวยปฏิบัติงานโดยเนนการปองกันภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดกับผูปวย (X = 4.19 และ X = 4.15) 
ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ มีจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับภาระงาน   
(X = 3.32) 
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ตารางที่ 7 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ   
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล ระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร ดานความพึงพอใจในงานจําแนกเปนรายขอ (n = 286) 
 

ความพึงพอใจในงาน X  SD ระดับ 
บุคลากรมีความกระตือรือรน และทุมเทในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ 
   มอบหมายใหประสบความสําเร็จ 

 
4.04 

 
.63 

 
สูง 

มีความพอใจในความสําเร็จของงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยู 3.95 .66 สูง 
งานในหอผูปวยเปนงานท่ีทาทายตอความสามารถของบุคลากร 3.90 .66 สูง 
งานในหอผูปวยเปนงานท่ีตองอาศัยความริเริ่มสรางสรรคหาวิธีการ 
  ปฏิบัติใหมๆเสมอ 

 
3.80 

 
.71 

 
สูง 

บุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานอยางตอเนื่อง 3.59 .72 สูง 
รวม 3.86 .54 สูง 

 
 ตารางท่ี 7 ประสิทธิผลของหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับสูง              
( X = 3.86) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรมีความกระตือรือรน และ
ทุมเทในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จ (X = 4.04) รองลงมาคือ มีความ
พอใจในความสําเร็จของงานในหนาท่ีท่ีปฏิบัติอยู  และงานในหอผูปวยเปนงานท่ีทาทายตอ
ความสามารถของบุคลากร ( X = 3.95 และ X = 3.90 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ 
บุคลากรมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานอยางตอเนื่อง (X = 3.59) 
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2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
เอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครมีการวิเคราะห
ขอมูลดังนี้  
 
ตารางที่ 8 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ มาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครจําแนกเปนรายดาน (n = 286) 
 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย X SD ระดับ 
การกระตุนทางปญญา 3.84 .79 สูง 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  3.79 .90 สูง 
ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ 3.70 .90 สูง 

รวม 3.77 .81 สูง 
 
 จากตารางท่ี 8 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาล
เอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 3.77) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการกระตุนทางปญญา มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด 
(X = 3.84) รองลงมาคือดาน ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X = 3.79) และภาวะผูนําใน
การสรางแรงบันดาลใจ (X = 3.70) 
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ตารางที่ 9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการกระตุนทางปญญา จําแนกเปนรายขอ (n = 286) 
 

การกระตุนทางปญญา X SD ระดับ 
หัวหนาหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมกําหนด     
   วัตถุประสงค และเปาหมายของหนวยงาน 

 
3.97 

 
.82 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยมีกลวิธีโนมนาวใหบุคลากรมองปญหาท่ีเกิดขึ้น 
   เปนส่ิงท่ีทาทายตอการแกไข 

 
3.95 

 
.84 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหบุคลากรคิดคนนวัตกรรมในการพัฒนา 
  คุณภาพบริการอยางตอเนื่อง 

 
3.80 

 
.93 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยสามารถใชวิธีการหลากหลายในการกระตุนให 
  บุคลากรรวมกันแกปญหาท่ีเกิดขึ้นในหนวยงาน 

 
3.78 

 
.84 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยสนับสนุนทรัพยากรทุกอยางเพ่ือใหบุคลากร  
   แสวงหาแนวทางใหมๆในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานอยาง 
   เปนอิสระ 

 
 

3.69 

 
 

.91 

 
 

สูง 
รวม 3.84 .79 สูง 

 
  ตารางท่ี 9 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผาน
การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการกระตุนทางปญญา
อยูในระดับสูง (X = 3.84) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยเปด
โอกาสใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมกําหนดวัตถุประสงค และเปาหมายของหนวยงาน (X = 3.97) 
รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยมีกลวิธีโนมนาวใหบุคลากรมองปญหาท่ีเกิดขึ้นเปนส่ิงท่ีทาทายตอ
การแกไข และหัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหบุคลากรคิดคนนวัตกรรมในการพัฒนาคุณภาพบริการ
อยางตอเนื่อง (X = 3.95 และ X = 3.80) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ หัวหนาหอผูปวยสนับสนุน
ทรัพยากรทุกอยางเพ่ือใหบุคลากรแสวงหาแนวทางใหมๆในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานอยาง
เปนอิสระ (X = 3.69) 
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ตารางที่ 10 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จําแนกเปนราย
ขอ (n = 286)  
 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล X  SD ระดับ 
หัวหนาหอผูปวยพรอมใหคําปรึกษาทุกครั้งเม่ือทานตองการความ 
  ชวยเหลือ 

 
3.87 

 
.94 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยมีการมอบหมายงานตามความรูและทักษะของ 
  บุคลากรแตละคน 

 
3.84 

 
.88 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยรับฟงปญหาและพรอมใหความชวยเหลือ 
  บุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

 
3.79 

 
.97 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยยอมรับฟงความคิดเห็นของบุคลากรคนอ่ืนท่ี 
  แตกตางจากความคิดเห็นของตนเอง 

 
3.77 

 
.85 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยประเมินผลความกาวหนาในการทํางานของ 
  บุคลากรทุกระดับอยางยุติธรรมและโปรงใส 

 
3.67 

 
.95 

 
สูง 

รวม 3.79 .90 สูง 
  
 ตารางท่ี 10 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผาน
การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลอยูในระดับสู (X = 3.79) เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคอื  หัวหนาหอ
ผูปวยพรอมใหคําปรึกษาทุกครั้งเม่ือทานตองการความชวยเหลือ (X = 3.87) รองลงมาคือหัวหนา
หอผูปวยมีการมอบหมายงานตามความรูและทักษะของบุคลากรแตละคน และหัวหนาหอผูปวยรับ
ฟงปญหาและพรอมใหความชวยเหลือบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน (X = 3.84 และ X = 3.79 
ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือหัวหนาหอผูปวยประเมินผลความกาวหนาในการทํางาน
ของบุคลากรทุกระดับอยางยุติธรรมและโปรงใส (X = 3.67) 
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ตารางที่ 11 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ จําแนกเปนรายขอ 
(n = 286) 
 

ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ X SD ระดับ 
หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม 
   มากกวาประโยชนสวนตัว 

 
3.75 

 
.94 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยทุมเทท้ังกําลังใจและเวลาในการทํางานเพ่ือให 
   งานสําเร็จในระยะเวลาท่ีกําหนด 

 
3.70 

 
.94 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยไดรับความเช่ือถือ และศรัทธาจากบุคลากรทุกคน 
  ในหอผูปวย 

 
3.70 

 
.91 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานท่ีสมาชิก 
  ในหอผูปวยยึดถือเปนเยี่ยงอยาง 

 
3.67 

 
.95 

 
สูง 

หัวหนาหอผูปวยสามารถสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรรวมกนั 
   ปฏิบัติงาน  เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน  

 
3.65 

 
.89 

 
สูง 

รวม 3.70 .90 สูง 
  
 ตารางท่ี 11 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผาน
การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ดานภาวะผูนําในการสราง
แรงบันดาลใจอยูในระดับสูง (X = 3.70) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือหัวหนา
หอผูปวยปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ( X = 3.75) 
รองลงมาคือหัวหนาหอผูปวยทุมเทท้ังกําลังใจและเวลาในการทํางานเพ่ือใหงานสําเร็จในระยะเวลา
ท่ีกําหนด และหัวหนาหอผูปวยไดรับความเช่ือถือ และศรัทธาจากบุคลากรทุกคนในหอผูปวย       
(X = 3.70 เทากัน) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ หัวหนาหอผูปวยสามารถสรางแรงบันดาลใจให
บุคลากรรวมกนัปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน (X = 3.65) 
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3. ฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูงตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนที่ผาน
การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะหขอมูลมี
ดังนี้  
 
ตารางที่ 12 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ  
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานครจําแนกเปนรายดาน (n = 286)  
 

ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง X SD ระดับ 
มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ 4.01 .59 สูง 
การกําหนดวิสัยทัศน 3.90 .57 สูง 
โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน 3.82 .57 สูง 
การเรียนรูอยางตอเนื่อง 3.64 .64 สูง 
การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ 3.67 .68 สูง 
การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย 3.62 .83 สูง 

รวม 3.77 .56 สูง 
 
 ตารางท่ี 12 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.77) เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ ( X = 4.01) 
รองลงมาคือ การกําหนดวิสัยทัศน และ โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน (X = 3.90  และ 
X = 3.82ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือการแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย 
(X = 3.62) 
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ตารางที่ 13 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ 
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานครดานมุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ  จําแนกเปนรายขอ (n = 286)  
 

มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ X SD ระดับ 
ความพึงพอใจในคุณภาพบริการของผูรับบริการเปนเปาหมายสําคัญของ 
  ฝายการพยาบาล 

 
4.09 

 
.59 

 
สูง 

นโยบายและวิสัยทัศนของฝายการพยาบาลมุงเนนผูรับบริการเปนสําคัญ 4.03 .68 สูง 
บุคลากรฝายการพยาบาลมีสัมพันธภาพท่ีดีตอผูรับบริการ 4.00 .69 สูง 
ฝายการพยาบาลนําความคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูรับบริการ 
  มาเปนขอมูลประกอบในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการบริการ 

 
3.98 

 
.63 

 
สูง 

บุคลากรฝายการพยาบาลปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน และทาทีท่ี 
  เปนมิตรกับผูรับบริการ 

 
3.97 

 
.69 

 
สูง 

รวม 4.01 .59 สูง 
 
 ตารางท่ี 13 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานมุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการอยู
ในระดับสูง (X = 4.01) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ความพึงพอใจในคุณภาพ
บริการของผูรับบริการเปนเปาหมายสําคัญของฝายการพยาบาล (X = 4.09) รองลงมาคือ นโยบาย
และวิสัยทัศนของฝายการพยาบาลมุงเนนผูรับบริการเปนสําคัญ และ บุคลากรฝายการพยาบาลมี
สัมพันธภาพท่ีดีตอผูรับบริการ (X = 4.03 และ X = 4.00 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ
บุคลากรฝายการพยาบาลปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน และทาทีท่ีเปนมิตรกับผูรับบริการ  
(X =  3.97) 
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ตารางที่ 14 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ 
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานครดานการกําหนดวิสัยทัศนจําแนกเปนรายขอ (n = 286) 
 

การกําหนดวิสัยทัศน X  SD ระดับ 
ฝายการพยาบาลมีความมุงม่ัน และทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือให 
  ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 

 
3.96 

 
.65 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลไดกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจน เปน 
  ลายลักษณอักษร 

 
3.93 

 
.92 

 
สูง 

บุคลากรในฝายการพยาบาลมีความเขาใจบทบาทหนาท่ีของตนใน 
  ท่ีตองปฏิบัต ิเพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 

 
3.91 

 
.66 

 
สูง 

วิสัยทัศน และเปาหมายของฝายการพยาบาลเปนไปทิศทาง   
  เดียวกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาล 

 
3.90 

 
.64 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลมีการส่ือสารเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆใหบุคลากร 
  รับทราบอยางสมํ่าเสมอ 

 
3.82 

 
.61 

 
สูง 

รวม 3.90 .57 สูง 
 
 ตารางท่ี 14 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการกําหนดวิสัยทัศน อยูใน
ระดับสูง  (X = 3.90) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ฝายการพยาบาลมีความ
มุงม่ัน และทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือใหผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล                  
(X = 3.96) รองลงมาคือ ฝายการพยาบาลไดกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจน เปนลาย
ลักษณอักษร และ บุคลากรในฝายการพยาบาลมีความเขาใจบทบาทหนาท่ีของตนในท่ีตองปฏิบัติ 
เพ่ือใหบรรลุวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล (X = 3.93 และX = 3.91 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ฝายการพยาบาลมีการส่ือสารเกี่ยวกับกิจกรรมตางๆใหบุคลากรรับทราบอยางสมํ่าเสมอ 
(X = 3.82) 
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ตารางที่ 15 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ 
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานคร ดานโครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน จําแนกเปนรายขอ      
(n = 286)  
 

โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน X SD ระดับ 
ฝายการพยาบาลกําหนดบทบาท หนาท่ีรับผิดชอบของบุคลากรแตละ 
  ตําแหนงอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

 
3.90 

 
.67 

 
สูง 

โครงสรางและระบบงานของฝายการพยาบาลมีความสอดคลองกับ 
  วิสัยทัศน และเปาหมายของโรงพยาบาล 

 
3.89 

 
.65 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลมีชองทางชัดเจนสําหรับบุคลากรทุกระดับท่ีตองการ 
  คําแนะนําและคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา 

 
3.83 

 
.73 

 
สูง 

สายบังคับบัญชาของฝายการพยาบาลเอ้ือใหการปฏิบัติงานของ บุคลากร 
  มีความสะดวกและรวดเร็วมากขึ้น 

 
3.76 

 
.67 

 
สูง 

ระบบงานของฝายการพยาบาลมีการออกแบบและกําหนดขั้นตอนไวอยาง 
  ชัดเจนไมซับซอน ชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและไม 
  ผิดพลาดเชน การรับ/สงตอผูรับบริการระหวางแผนก 

 
 

3.69 

 
 

.72 

 
 

สูง 
รวม 3.82 .57 สูง 

 
 ตารางท่ี 15 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานโครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการ
ทํางานอยูในระดับสูง (X = 3.82) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือฝายการพยาบาล
กําหนดบทบาท หนาท่ีรับผิดชอบของบุคลากร แตละตําแหนงอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 
(X = 3.90) รองลงมาคือ โครงสรางและระบบงานของฝายการพยาบาลมีความสอดคลองกับ
วิสัยทัศน และเปาหมายของโรงพยาบาล และ ฝายการพยาบาลมีชองทางชัดเจนสําหรับบุคลากรทุก
ระดับท่ีตองการคําแนะนําและคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา (X = 3.89 , X = 3.83 ตามลําดับ) สวน
ขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ระบบงานของฝายการพยาบาลมีการออกแบบและกําหนดขั้นตอนไวอยาง
ชัดเจนไมซับซอน ชวยใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางราบรื่นและไมผิดพลาดเชน การรับ/สงตอ
ผูรับบริการระหวางแผนก (X = 3.69) 
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ตารางที่ 16 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ 
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับ
สากล กรุงเทพมหานครดานการเรียนรูอยางตอเนื่องจําแนกเปนรายขอ (n = 286) 
 

การเรียนรูอยางตอเนื่อง X  SD ระดับ 
ฝายการพยาบาลมีการจัดอบรม/สงบุคลากรเขาอบรมดานวิชาการอยาง 
  สมํ่าเสมอ 

 
3.75 

 
.78 

 
สูง 

บุคลากรฝายการพยาบาลมีความกระตือรือรนในการเรียนรู และ 
  แสวงหานวัตกรรมเพ่ือนํามาพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนื่อง 

 
3.64 

 
.68 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลจัดกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู 
  ดานวิชาการ ท้ังในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 

 
3.63 

 
.88 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยาง 
  สมํ่าเสมอ เชน การศึกษาตอ การเขาอบรมหลักสูตรเฉพาะทางเปนตน 

 
3.61 

 
.91 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลจัดหาเอกสาร/ตําราวิชาการ และแหลงสืบคนขอมูล 
  สําหรับบุคลากรเพ่ือการสืบคนขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
3.54 

 
.81 

 
สูง 

รวม 3.64 .64 สูง 
 
 ตารางท่ี 16 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการเรียนรูอยางตอเนื่อง อยูใน
ระดับสูง (X = 3.64) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ ฝายการพยาบาลมีการจัด
อบรม/สงบุคลากรเขาอบรมดานวิชาการอยางสมํ่าเสมอ (X = 3.75) รองลงมาคือ บุคลากรฝายการ
พยาบาลมีความกระตือรือรนในการเรียนรู และแสวงหานวัตกรรมเพ่ือนํามาพัฒนาคุณภาพบริการ
อยางตอเนื่อง และฝายการพยาบาลจัดกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูดานวิชาการ ท้ังใน
หนวยงานและระหวางหนวยงาน (X = 3.64 และ X = 3.63 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ 
ฝายการพยาบาลจัดหาเอกสาร/ตําราวิชาการ และแหลงสืบคนขอมูลสําหรับบุคลากรเพ่ือการสืบคน
ขอมูลไดอยางมีประสิทธิภาพ(X = 3.54) 
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ตารางที่ 17 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ 
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ จําแนกเปนรายขอ            
(n = 286) 
 

การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ X SD ระดับ 
บุคลากรรูสึกเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหโรงพยาบาลไดรับการรับรอง  
  คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 

 
3.77 

 
.71 

 
สูง 

     ฝายการพยาบาลใหความสําคัญกับรายงานปญหาท่ีเกี่ยวของกับ 
       การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ 

 
3.70 

 
.75 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวาง 
  แผนงานของฝายการพยาบาล 

 
3.66 

 
.85 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลยอมรับการตัดสินใจของบุคลากร ในงานท่ี 
  รับผิดชอบอยู 

 
3.62 

 
.77 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนะแนวทางแกไข 
  ปญหาท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

 
3.59 

 
.69 

 
สูง 

รวม 3.67 .68 สูง 
 
  ตารางท่ี 17 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง

คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการมีสวนรวมและการกระจาย
อํานาจอยูในระดับสูง (X = 3.67) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากร
รูสึกเปนสวนหนึ่งท่ีทําใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับ
สากล (X = 3.77) รองลงมาคือฝายการพยาบาลใหความสําคัญกับรายงานปญหาท่ีเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับและ ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การวางแผนงานของฝายการพยาบาล (X = 3.70 และ X = 3.66 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ ฝายการพยาบาลเปดโอกาสใหบุคลากรเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาท่ีเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติงานของหนวยงาน (X = 3.59) 
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ตารางที่ 18 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการ 
รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานคร ดานการแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย จําแนกเปนรายขอ 
(n = 286) 
 

การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย X  SD ระดับ 
บุคลากรสามารถรับขอมูลขาวสารจากฝายการพยาบาลได 
  หลายชองทาง เชนหนังสือเวียน ปายประกาศ หรือ Intranet เปนตน 

 
3.68 

 
.74 

 
สูง 

บุคลากรในฝายการพยาบาลมีการชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและ 
  กันในเรื่องงานดวยความจริงใจ 

 
3.66 

 
.92 

 
สูง 

บุคลากรไดรับความชวยเหลือจากฝายการพยาบาลเปนอยางด ี
  เม่ือตองการขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

 
3.62 

 
1.01 

 
สูง 

บุคลากรในฝายการพยาบาลมีการแลกเปล่ียนขอมูลท่ีทันสมัยตอกัน 
  ชวยใหการทํางานเปนไปดวยความราบรื่นและประสบความสําเร็จ 

 
3.59 

 
1.01 

 
สูง 

ฝายการพยาบาลมีการกระจายขอมูลขาวสารใหสมาชิกทุกคน 
  รับทราบไดอยางรวดเร็วและท่ัวถึง 

 
3.56 

 
1.02 

 
สูง 

รวม 3.62 .83 สูง 
 
 ตารางท่ี 18 ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครดานการแบงปนขอมูลและการส่ือสาร
อยางเปดเผย อยูในระดับสูง (X = 3.62) เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากร
สามารถรับขอมูลขาวสารจากฝายการพยาบาลไดหลายชองทาง เชนหนังสือเวียน ปายประกาศ หรือ
Intranet เปนตน (X = 3.68) รองลงมาคือ บุคลากรในฝายการพยาบาลมีการชวยเหลือและสนับสนุน
ซ่ึงกันและกันในเรื่องงานดวยความจริงใจ และบุคลากรไดรับความชวยเหลือจากฝายการพยาบาล
เปนอยางเม่ือตองการขอมูลท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน (X = 3.66 และ X = 3.62 ตามลําดับ) 
สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุดคือ ฝายการพยาบาลมีการกระจายขอมูลขาวสารใหสมาชิกทุกคนรับทราบ
ไดอยางรวดเร็วและท่ัวถึง (X = 3.56) 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการ
พยาบาลที่มีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาล ที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร มีผลการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้  
 
ตารางที่ 19 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย        
ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร       (n 
= 286)  
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ(r) 

p-value ระดับ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย .72 .000 สูง 
ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ .69 .000 สูง 

  การกระตุนทางปญญา .68 .000 สูง 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .68 .000 สูง 
ฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง  .71 .000 สูง 
การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย .60 .000 ปานกลาง 
การกําหนดวิสัยทัศน .61 .000 สูง 
การเรียนรูอยางตอเนื่อง .63 .000 สูง 
มุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการ .61 .000 สูง 
โครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางาน .67 .000 สูง 
การมีสวนรวมและการกระจายอํานาจ .63 .000 สูง 

  
 จากตารางท่ี 19 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 (r = .72) และฝาย
การพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี .05 (r = .71) 
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 บทที่ 5  
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง และ
ประสิทธิผลของหอผูปวย และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร 
 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้  คือ พยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลา และมี
ประสบการณการปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
มาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร ท่ีมีขนาด 200 เตียงขึ้นไปจํานวน   7 
แหง ท้ังหมด 2,238 คน ไดจากการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple sampling) ไดกลุมตัวอยางท่ีใชใน
การวิเคราะหท้ังส้ิน 286 คน 
 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย และแบบสอบถามฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง ซ่ึงไดรับการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน และตรวจสอบหาคาความเท่ียง (Reliability)                
ดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเท่ียงของ
แบบสอบถามเทากับ .92 .94 และ .93 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการติดตอกับผูประสานงานทุกโรงพยาบาลดวยตนเอง ไดรับ
แบบสอบถามท่ีสมบูรณกลับมาในระยะเวลาท่ีกําหนด 286 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95 ซ่ึงมีความ
สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหไดท้ังหมด 
 การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป คํานวณคาความถ่ี รอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน ทดสอบความมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 1.  ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และฝาย
การพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 3.95,   
X = 3.77, X = 3.77 และตามลําดับ)  
 2.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง
ตางมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .72 และ r = .71 ตามลําดับ) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝาย
การพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยอภิปรายผลดังนี้ 
 
 1.  ระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
เอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 
  ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.95)  
(ตารางท่ี 4) และคาเฉล่ียของแตละดานโดยรวมอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ บรรลุเปาหมายคือ ผูรับบริการไดรับการดูแลอยางมีคุณภาพ
ตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยมีการใชทรัพยากรอยางเหมาะสม คุมคา และสามารถตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับงานวิจัยของอโนชา วันแตง (2551) 
พบวาผลการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองโรงพยาบาล
มาตรฐานระดับสากลอยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดาวรรณ จรรยนะ (2543) ท่ี
พบวา ผลการดําเนินงานตามลักษณะขององคกรท่ีมีประสิทธิภาพของโรงพยาบาลท่ีเขารวม
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โครงการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูงกวาโรงพยาบาลท่ีไมเขารวมโครงการพัฒนาคุณภาพ อธิบาย
ไดวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล มีการจัดระบบการบริหารงานและระบบการทํางานตรงตาม
มาตรฐานของ Joint Commission International Accreditation (JCIA) ซ่ึงมีระบบการตรวจสอบท่ีมี
ประสิทธิภาพ ปองกันความเส่ียง มีการประกันคุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องโดย
เนนใหความสําคัญกับตอการดูแลเอาใจใส และความตองการของผูปวยเปนหลัก  ตลอดจนเปด
โอกาสใหผูปวยและครอบครัวมีสวนรวมในการตัดสินใจดานการรักษาพยาบาล (Joint Commission 
International, 2010) อีกท้ังโรงพยาบาลท่ีไดรับการรับรองมาตรฐาน JCIA จะตองมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือใหผานการรับรองคุณภาพซํ้าทุก 3 ป เพราะโรงพยาบาลท่ีไดรับการรับรองคุณภาพ จะ
สงผลทางบวกตอโรงพยาบาลหลายประการ ท้ังในดานการเสริมสรางภาพลักษณและความเช่ือม่ัน
ใหแกสังคมและผูรับบริการ เปนการสงเสริมศักยภาพการแขงขัน สําหรับโรงพยาบาลท่ีไมผานการ
รับรอง ก็อาจไดรับผลกระทบในเชิงลบท้ังจากสังคมและองคกร (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543)  จึง
สงผลใหประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง บรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
 จากผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงทุกดานโดยดาน
ประสิทธิภาพมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.99) รองลงมาคือ ดานผลิตผล ( X = 3.97) สวนดานความพึง
พอใจในงานมีคาเฉล่ียต่ําสุด ( X = 3.86) ซ่ึงผลการวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับการศึกษาของ ณัฎชา
กรณ เทโหปการ (2552), ฐิติมา จํานงเลิศ (2550), กุญนาท ผองแผว (2549), พรจันทร เทพพิทักษ 
(2548) และปราณี มีหาญพงษ (2547) พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงเชนกัน  
 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ประสิทธิผลหอของหอผูปวย ดานประสิทธิภาพอยูใน
ระดับสูงสุด ( X = 3.99) (ตารางท่ี 4) และเม่ือเม่ือพิจารณารายขอพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย
ดานประสิทธิภาพอยูในระดับสูงทุกขอ (ตารางท่ี 5 ) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการในหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร
สามารถปฏิบัติงานในหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีความสามารถในการจัดการทรัพยากร
ในหอผูปวยท่ีมีอยูจํากัดไดอยางคุมคา เกิดประโยชนสูงสุด และตรงกับปญหาและความตองการ
ของผูปวย ท้ังนี้เนื่องมาจากปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมีการเพ่ิมงบประมาณคาใชจายดานอาคาร 
สถานท่ี ระบบเทคโนโลยี และเครื่องมือทางการแพทย (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2550) ตลอดจนการจาง
บุคลากรผูเช่ียวชาญเฉพาะทางดานตางๆเพ่ิมมากขึ้นเพ่ือยกระดับคุณภาพมาตรฐาน ทําใหตนทุนเพ่ิม
มากขึ้นแตไมสามารถปรับอัตราคารักษาพยาบาลใหสอดคลองกับการลงทุนได ผูบริหารจึงให
ความสําคัญในการวิเคราะหตนทุน การบริหารจัดการในดานการใชวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนตางๆ 
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รวมท้ังสาธารณูปโภคใหมีประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลประจําการรับทราบนโยบายและให
ความสําคัญกับการใชทรัพยากรตางๆอยางประหยัดและใหเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับผล
การวิเคราะหรายขอท่ีพบวา ใหบริการไดตรงกับปญหาและความตองการของผูปวยมีคาเฉล่ีย        
สูงท่ีสุด ( X = 4.09) รองลงมาคือมีการบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ และเครื่องมือ เครื่องใชในการ
ปฏิบัติงานใหอยูในสภาพดีและพรอมใชงานอยูเสมอ ( X = 3.98) อธิบายไดวาพยาบาลประจําการ
ในหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร ใหบริการโดยเนนใหความสําคัญกับตอการดูแลเอาใจใส และความตองการของ
ผูปวยเปนหลักตามมาตรฐาน JCIA  ควบคูไปกับการใชทรัพยากรอยางคุมคา และเกิดประโยชน
สูงสุดตามนโยบายของโรงพยาบาลเพ่ือใหประสิทธิผลของหอผูปวยบรรลุเปาหมาย 
 ประสิทธิผลของหอผูปวยดานผลิตผลโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.97) (ตารางท่ี 6) 
อธิบายไดวาพยาบาลประจําการในหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร สามารถใหบริการไดอยางมีคุณภาพตามเปาหมายของ
หนวยงาน ผูรับบริการไดรับบริการท่ีท่ัวถึง ครอบคลุมปญหาและความตองการของผูรับบริการแบบ
องครวมท้ังดาน รางกาย จิตใจ สังคม อารมณ และจิตวิญญาณ และมีการปฏิบัติตามแนวทางปองกัน
และเฝาระวังความเส่ียงตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว เพ่ือปองกันผูปวยไดรับความปลอดภัยจากความ
เส่ียงและภาวะแทรกซอนตางๆท่ีอาจเกิดขึ้นได และสามารถปฏิบัติงานไดเสร็จตามกําหนดเวลา 
ท้ังนี้เพราะผลิตผลดังกลาวเปนส่ิงบงบอกถึงผลการดําเนินการของหอผูปวยท่ีมีคุณภาพและบรรลุ
ตามเปาหมายขององคกร (Robbins, 2001) แมวาจํานวนบุคลากรเพียงพอและเหมาะสมกับภาระงาน
อยูในระดับปานกลาง (X = 3.32) และมีคาเฉล่ียต่ําท่ีสุด (ตารางท่ี 6) ซ่ึงอธิบายไดวาการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนมีปริมาณท่ีมาก นอกจากตองรับผิดชอบงานท่ีเกี่ยวกับ
วิชาชีพโดยตรงท้ังดานการบริหาร วิชาการและบริการแลว ยังตองรับผิดชอบงานดานการพัฒนา
คุณภาพบริการ ทําใหมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือตอบสนองการเปล่ียนแปลง
ตาง อีกท้ังจากกระแสของผูบริโภคท่ีมีความตองการและความคาดหวังการบริการสูงขึ้นเรื่อยๆ 
นอกจากนี้ยังตองทําหนาท่ีอ่ืนดวยเชน งานธุรการ เปนตน ทําใหภาระงานของพยาบาลประจําการ
เพ่ิมมากขึ้น จึงทําใหมีปญหาในการจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับภาระงาน สอดคลองกับผล
การศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2552) และ ทิพยสุดา ดวงแกว (2552) พบวา การมีจํานวน
บุคลากรพียงพอตอภาระงาน อยูในระดับปานกลาง (X = 3.01 และX = 3.17 ตามลําดับ) 
 สวนประสิทธิผลหอของหอผูปวย ดานความพึงพอใจในงานของโรงพยาบาลเอกชนท่ี
ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง        
(X = 3.86) (ตารางท่ี 7) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) และจุฑามาส 
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ดุลยพิชย (2552) พบวาความพึงพอใจในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงเชนกัน แตคาเฉล่ียท่ีต่ํา
ท่ีสุดสําหรับรายดานของประสิทธิผลของหอผูปวย และเม่ือพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับสูงทุก
ขอ ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรมีความกระตือรือรน และทุมเทในการปฏิบัติงานท่ีไดรับ
มอบหมายใหประสบความสําเร็จ (X = 4.04) รองลงมาคือมีความพอใจในความสําเร็จของงานใน
หนาท่ีท่ีปฏิบัติอยู และงานในหอผูปวยเปนงานท่ีทาทายตอความสามารถของบุคลากร ( X = 3.95 
และ X = 3.90 ตามลําดับ) อธิบายไดวาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร มีความรัก มีความเขาใจในงานท่ีตนทํา
อยู และคิดวางานท่ีทําอยูมีความทาทาย ไมนาเบ่ือ มีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติอยู 
กอใหเกิดพลังความตั้งใจทํางาน ทุมเทในการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มศักยภาพเพ่ือให
โรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล และมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยู
เสมอเพ่ือใหไดรับการรับรองอยางตอเนื่องซ่ึงจะมีการประเมินซํ้าทุก 3 ป (Joint Commission 
International, 2010) ทําใหเกิดความทาทายในการปฏิบัติงาน และพึงพอใจกับความสําเร็จของงานท่ี
ปฏิบัติอยู สอดคลองกับการศึกษาของ ฐิติมา จํานงเลิศ (2550) และทิพยสุดา ดวงแกว (2552) ท่ี
พบวา การรูสึกพึงพอใจกับความสําเร็จของงานท่ีเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน และคิดวางาน
ท่ีทําอยูมีความสนุกสนานทาทายไมนาเบ่ือ มีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงเชนกัน  
 
 2.  ระดับของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร  
 
  ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
เอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง 
( X = 3.77) (ตารางท่ี 8) อธิบายไดวา เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพ
มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล มีการคัดเลือกบุคลากรท่ีไดรับการฝกอบรม การศึกษา และมี
ประสบการณท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย (Joint Commission 
International, 2010) ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีทักษะ ความสามารถในการบริหารจัดการ และ
สามารถนํานโยบายจากผูบริหารระดับสูงไปสูการปฏิบัติ ประกอบกับการเปล่ียนแปลงทางดาน
เศรษฐกิจ และสังคมในปจจุบัน ทําใหโรงพยาบาลเอกชนตางมุงพัฒนาคุณภาพการรักษาเพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการแขงขัน สรางความม่ันใจในการเลือกใชบริการของผูรับบริการ ทําใหหัวหนาหอ
ผูปวยจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองเพ่ือใหบุคลากรมีความเช่ือม่ัน ศรัทธรา ใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน เห็นความสําคัญในการมีสวนรวมของผูตามและคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล 
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และสามารถกระตุน จูงใจใหบุคลากรตระหนักถึงความสําคัญ คุณคาและเปาหมายของหนวยงาน 
ทําใหมีความกระตือรือรน ทุมเท ท่ีจะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  (พรจันทร 
เทพพิทักษ, 2548; Kinicki and Kreitner, 2008) จึงสงผลใหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล
กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง สอดคลองกับผลการวิจัยของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) พรจันทร      
เทพพิทักษ (2548)  และ ปยรัตน วัฒนา (2551) ท่ีพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการกระตุนทางปญญา ( X = 3.84) รองลงมาคือดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล และดานภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ ( X = 3.79 และ X = 3.70 
ตามลําดับ) (ตารางท่ี 8-10) และเม่ือพิจารณารายขอพบวามีคาเฉล่ียในระดับสูงทุกขอ อธิบายไดวา 
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานคร มีพฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงการกระตุนและสนับสนุนใหผูตามไดแสดงความคิด
ริเริ่มสรางสรรคนําแนวคิด หรือนวัตกรรมใหมๆมาทดลองปฏิบัติสรางความรูสึกท่ีทาทายและ
โอกาสในการพัฒนา การเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาภายใน
หนวยงานของตน ทําใหบุคลากรรูสึกมีความเปนอิสระทางความคิดเกิดความภาคภูมิใจท่ีสามารถ
แกไขปญหาไดดวยตนเอง เกิดแรงจูงใจในการทํางาน (อโนชา วันแตง, 2551) นอกจากนี้ใหความ
ใสใจในความตองการความสําเร็จ และโอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับในความ
แตกตางของแตละบุคคล มอบหมายงานตามความรูความสามารถของแตละคน โดยแสดงบทบาท
เปนท่ีปรึกษาท่ีคอยใหคําแนะนําชวยเหลือ และเปนแบบอยางท่ีดีใหกับผูตาม หาแนวทางพัฒนา
ศักยภาพของผูตามใหสูงขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหผูตามพัฒนาความสามารถในการทํางานปฏิบัติงานให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายในท่ีสุด  
 
 3.  ระดับของฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 
 ผลการศึกษาพบวา ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับสูง        
(X = 3.77) (ตารางท่ี 12) และคาเฉล่ียของแตละดานโดยรวมอยูในระดับสูง อธิบายไดวา  เนื่องจาก
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สภาพแวดลอมในปจจุบันมีลักษณะการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว มีความสลับซับซอนขึ้น และ
คาดการณลวงหนาไดยาก ทําใหหลายองคกรพยายามเปล่ียนแปลงใหเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง
คือ มีการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกรและโครงสรางการทํางานในรูปแบบใหม ใหความสําคัญกับ
การพัฒนาความสามารถของพนักงาน ควบคูกับการใหความสําคัญกับความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จไดอยางยั่งยืน (นิสดารก เวชยานนท, 2552) ฝายการ
พยาบาลซ่ึงเปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบดูแลบุคลากรทางดานการพยาบาลท้ังหมด จําเปนตองมีการ
พัฒนาอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งโรงพยาบาลเอกชนท่ีตองปรับตัวเพ่ือความอยูรอดจากผลกระทบ
ของภาวะทางเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบันและตองแขงขันกับคูแขงท่ีเพ่ิมขึ้น 
การพัฒนาใหฝายการพยาบาลเปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง จะทําใหมีความคลองตัวสามารถ
ปรับปรุงการดําเนินงานใหทันตอการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว ดํารงไวซ่ึงคุณภาพมาตรฐานการ
รักษาพยาบาลท่ีดีเพ่ือใหไดรับการรับรองคณุภาพอยางตอเนื่องและสามารถประสบความสําเร็จได
อยางยั่งยืน 
 จากผลการศึกษาพบวา ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล มีคาเฉล่ียในระดับสูง
ทุกดาน โดยดานมุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.01) (ตารางท่ี 12) เม่ือ
พิจารณารายขอพบวา ความพึงพอใจในคุณภาพบริการของผูรับบริการเปนเปาหมายสําคัญของฝาย
การพยาบาลมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.09) รองลงมาคือ นโยบายและวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล
มุงเนนผูรับบริการเปนสําคัญ (X = 4.03) (ตารางท่ี 13) อธิบายไดวา โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล มีมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีใหความสําคัญตอการดูแลเอาใจ
ใสและความตองการของผูปวยเปนหลัก เขาใจในสิทธิผูปวยและครอบครัว เปดโอกาสใหผูปวย
และครอบครัวสามารถชักถามถึงขอมูลการรักษา ตลอดจนใหผูปวยและครอบครัว มีสวนรวมใน
การตัดสินใจดานการรักษาพยาบาลโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางตามมาตรฐาน JCI (Joint 
Commission International, 2010) จึงสงผลใหดานมุงเนนผลลัพธดานผูรับบริการมีคาเฉล่ียสูงสุด 
สอดคลองกับการศึกษาของ อโนชา วันแตง (2551) ท่ีพบวา ผลการดําเนินงานของกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
กรุงเทพมหานครดานมุงเนนลูกคาและการดําเนินงานอยูในระดับสูงสุดเชนเดียวกัน (X = 3.98) 
 ดานท่ีมีคาเฉล่ียรองลงมาคือ การกําหนดวิสัยทัศน และโครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอ
การทํางาน ( X = 3.90 และ X = 3.82ตามลําดับ) ตามแนวคิดของ Carew et al. (2007 cited in 
Blanchard, 2007) กลาววา การกําหนดวิสัยทัศนท่ีชัดเจน ทําใหบุคลากรมีความเขาใจในบทบาท
ของตน และปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย และโครงสรางของฝายการ
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พยาบาลท่ีเอ้ือประโยชนตอผูปฏิบัติ ทําใหพยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น 
บรรลุวิสัยทัศนของโรงพยาบาล สงผลใหคุณภาพการพยาบาลเปนไปตามมาตรฐานท่ีกําหนดไว 
อธิบายไดวา ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึงมีการบริหารงานตามมาตรฐาน JCI (Joint 
Commission International, 2010) ท่ีใหโรงพยาบาลตองกําหนดคุณสมบัติ หนาท่ีความรับผิดชอบ
ของบุคลากรแตละตําแหนงไวอยางชัดเจน เปนลายลักษณอักษร มีการกําหนดพันธกิจ จัดทําแผน
และนโยบายเพ่ือใหบรรลุพันธกิจ และวางโครงสรางองคกรท่ีมีประสิทธิผล เพ่ือสนับสนุนการ
ปฏิบัติตามอํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบของผูปฏิบัติงาน จึงสงผลใหดานการกําหนดวิสัยทัศน 
และดานโครงสรางและระบบท่ีเอ้ือตอการทํางานอยูในระดับสูง 
  ดานการแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.66) 
(ตารางท่ี 18) แตมีคาเฉล่ียต่ําสุด ตามแนวคิดของ Carew  et al. (2007 cited in Blanchard, 2007) 
กลาววา การแบงปนและถายทอดขอมูลระหวางกันของบุคลากรในองคกร ทําใหสามารถเขาถึง
ขอมูลไดอยางรวดเร็วเม่ือตองตัดสินใจและถูกตองตามเปาหมายขององคกร ชวยใหเกิดความ
คลองแคลว และมีราบรื่นในการทํางาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมาย
ขององคกร เม่ือพิจารณารายขอพบวา บุคลากรสามารถรับขอมูลขาวสารจากฝายการพยาบาลได
หลายชองทาง มีคาเฉล่ียสูงสุด (X = 3.68) (ตารางท่ี 18) อธิบายไดวา ฝายการพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครใหความสําคัญ
กับการส่ือสารใหพยาบาลประจําการรับรูถึงขอมูล ขาวสารของฝายการพยาบาลท้ังนี้เพราะจาก
ภาวะทางเศรษฐกิจ และสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วทําใหฝายการพยาบาลตองมีการ
ปรับตัวอยางรวดเร็วตามไปดวย เพ่ือใหทันตอสถานการณ ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการส่ือสารท่ี
รวดเร็วใหพยาบาลประจําการรับทราบถึงนโยบาย และแนวทางปฏิบัติใหมๆเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
เปนไปในทิศทางเดียวกันมุงไปสูเปาหมายขององคกร แตจากผลการศึกษาพบวารายขอ ฝายการ
พยาบาลมีการกระจายขอมูลขาวสารใหสมาชิกทุกคนรับทราบไดอยางรวดเร็วและท่ัวถึง มีคาเฉล่ีย
ต่ําสุดคือ (X = 3.56) อธิบายไดวา แมวาฝายการพยาบาลจะใหความสําคัญกับการส่ือสารภายในฝาย
โดยจัดใหมีชองทางในการกระจายขอมูลขาวสารไดหลายชองทาง แตอาจยังไมเพียงพอเนื่องจาก
พยาบาลประจําการรับรูขอมูลขาวสารนั้น แตอาจไมเกิดความเขาใจ หรืออาจตองปรับปรุงชองทาง
การส่ือสารนั้นใหมีความเหมาะสมกับการรับรูของพยาบาลประจําการมากยิ่งขึ้น 
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 4.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 
  ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = 72) (ตารางท่ี 19) เปนไป
ตามสมมติฐานท่ี 1 สอดคลองกับการศึกษาของ ปราณี มีหาญพงษ (2547), พรจันทร เทพพิทักษ 
(2548) และจารุณี อิฎฐารมณ (2550) ท่ีพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวย อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ี
ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปน
แบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน ทุมเทและเสียสละประโยชนสวนตนเพ่ือใหงานสําเร็จในเวลาท่ี
กําหนด และบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย ทําใหพยาบาลประจําการในทีมเกิดความรูสึกศรัทธรา 
ใหความเคารพยกยอง สรางแรงบันดาลใจใหแกสมาชิกทีมเห็นคุณคาของงาน และรวมกัน
ปฏิบัติงานโดยใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันให สนบัสนุนใหสมาชิกในทีมรวมกันแกไขปญหา 
มองเห็นปญหาเปนโอกาสท่ีจะไดแสดงความสามารถอยางเต็มท่ี กระตุนใหเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรค (Avolio, Bass, and Jung, 1999) สอดคลองกับการศึกษาของ McFadden, Henagan, and 
Gowen (2009) พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธระดับสูงกับ การการสรางสรรค
ส่ิงประดิษฐหรือวิธีการเพ่ือใหผูปวยไดรับความปลอดภัยมากขึ้น นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยท่ีมี
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะคํานึงถึงความแตกตางของสมาชิกในทีม มอบหมายงานท่ีเหมาะสม
กับความสามารถของแตละคน โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนท่ีปรึกษาคอยใหคําแนะนําในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหสมาชิกปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดบรรลุผลสําเร็จไดในท่ีสุด ทําใหพยาบาล
ประจําการเกิดความพึงพอใจในงาน รูสึกมีคุณคาในตนเอง ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สอดคลอง
กับการศึกษาของ Cummings et al. (2010) พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีผลใหความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการเพ่ิมขึ้น และสงผลใหประสิทธิผลและผลิตผลของงานเพ่ิมขึ้นดวย ซ่ึง
จากผลการศึกษาในครั้งนี้พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน
ท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูงจึง
สงผลใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
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  5. ความสัมพันธระหวางฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร 
 
 ผลการศึกษาพบวา ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูงมีความสัมพันธทางบวกกับใน
ระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r = .71) (ตารางท่ี 19) 
เปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 อธิบายไดวา ฝายการพยาบาลท่ีมีลักษณะขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูง     
มีวิสัยทัศนท่ีชัดเจน มีโครงสรางและกระบวนการทํางานภายในฝายการพยาบาลท่ีมีความยืดหยุน 
บุคลากรสามารถส่ือสารแสดงความคิดเห็นไดอยางเปดเผย ซ่ึงจะชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล
และหนวย มีการแบงปนขอมูลระหวางกันเกิดความรวดเร็วและถูกตองในการตัดสินใจทันตอการ
เปล่ียนแปลงของสถานการณในปจจุบัน ส่ิงเหลานี้จะทําใหการทํางานภายในหอผูปวยเปนไปอยาง
ราบรื่น การเปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจแกไขปญหาในหอผูปวยจะสรางให
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเองและมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน เกิดความพึงพอใจในงาน
สงผลใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจและเต็มกําลัง
ความสามารถ Carew et al. (2007 cited in Blanchard, 2007) อีกท้ังการสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการเกิดเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ทําใหการบริการพยาบาลมีคุณภาพมาตรฐาน 
และสอดคลองกบัความตองการของผูรับบริการ ซ่ึงความพึงพอใจของผูรับบริการเปนจุดมุงหมาย
สําคัญประการหนึ่งของโรงพยาบาลเอกชน  เนื่องจากจะทําใหผูรับบริการเกิดความประทับใจ และ
เลือกกลับมาใชบริการอีก สอดคลองกับการศึกษาของ Collins (2001) พบวา พ้ืนฐานความสําเร็จ
องคกรท่ีมีผลการดําเนินงานเปนเลิศ และประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน คือมีระบบการทํางานท่ีมี
ความยึดหยุน และปรับตัวไดดีตอการเปล่ียนแปลง บุคลากรใหความสําคัญกับผูรับบริการ และ
ตระหนักถึงการตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอด และ
การศึกษาของ Waal (2008) ท่ีไดรวบรวมงานวิจัย 280 เรื่องท่ีกลาวถึงองคกรท่ีมีสมรรถนะสูง
ในชวง 30 ปท่ีผานมา พบวา องคกรท่ีมีลักษณะขององคกรท่ีมีสมรรถนะสูงจะมีผลการดําเนินงาน
สูงกวาองคกรท่ัวไป สอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้พบวาฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผาน
การรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร มีลักษณะขององคกรท่ีมี
สมรรถนะสูงอยูในระดับสูงจึงสงผลใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงดวยเชนกัน 
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ขอเสนอแนะ 
 
 1.  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
  1.1  ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูบริหารจึงควรสนับสนุนและสงเสริมใหพยาบาล
ประจําการมีโอกาสท่ีดีในการสรางความกาวหนาในงาน โดยจัดใหมีตําแหนงความกาวหนาสําหรับ
พยาบาลประจําการ ตามความรูความสามารถ รวมท้ังสงเสริมใหมีการศึกษาตอ หรืออบรมเฉพาะ
ทาง เพ่ือยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหประสิทธิผลหอผูปวยสูงขึ้น 
  1.2  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย อยูในระดับสูงผูบริหารโรงพยาบาลควรมีการเตรียมความพรอมและ
พัฒนาภาวะผูนําใหกับผูท่ีจะเปนหัวหนาหอผูปวย และผูท่ีดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย เชนการ
จัดอบรมพัฒนาทักษะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนตน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของหอผูปวย  
  1.3  ฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลของ
หอผูปวยอยูในระดับสูง จึงเปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีผูบริหารควรใหความสําคัญ ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา
คาเฉล่ียดานการแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผยอยูในระดับต่ําสุด ซ่ึงการส่ือสารท่ี
รวดเร็วในองคกรนั้นจะชวยใหเกิดความคลองแคลว และมีราบรื่นในการทํางาน ทันตอการ
เปล่ียนแปลงในสถานการณปจจุบัน ผูบริหารควรเพ่ิมชองทางการส่ือสารภายในองคกรใหมากขึ้น 
ปรับเปล่ียนวิธีการกระจายขอมูลขาวสารใหมีความท่ัวถึง และมีความชัดเจนของของขาวสารมาก
ขึ้น เพ่ือใหบุคลากรมีความเขาใจถูกตอง ตรงกัน 
 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1  ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย การบริหารแบบมีสวนรวม กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการ
รับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง จึงควรศึกษา
ปจจัยอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลหอผูปวย หรือปจจัยทํานาย 
  2.2  ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชนท่ีผานการรับรอง
คุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล กรุงเทพมหานคร เปนองคกรท่ีมีสมรรถนะสูงใน
ระดับสูง จึงควรศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนท่ีไมผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลตอไป 
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     โรงพยาบาลสมิติเวชศรีครินทร 
4. พล.ต.หญิงอัญชัญ  ไพรบูลย   รองผูอํานวยการฝายการพยาบาล  

     โรงพยาบาลวิภาวด ี
5. คุณอิสริยา ยืนนาน    ผูจัดการแผนกผูปวยวิกฤต 3  

     โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
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ภาคผนวก ข 
 

หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒ ิ
หนังสือขอทดลองใชเคร่ืองมือ  
หนังสือเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 
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ภาคผนวก ค  
 

จริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ฝายการพยาบาลที่มี
สมรรถนะสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน 

กรุงเทพมหานคร ที่ผานการรับรองคุณภาพมาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล 
 

 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

* เพ่ือเปนการคุมครองสิทธ์ิในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถามแลว  
กรุณาใสซองท่ีแนบมาแลวปดผนึกใหเรียบรอยเพ่ือปองกันขอมูลของทานถูกเปดเผย กอนสงคืนผูวิจัย 

      ผูวิจัย ปนัดดา ชวดบัว  
     นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต    
  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
      เบอรโทรศัพท 08-579-58787) 

คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
โปรดอานคําอธิบายและคําแนะนําการตอบแบบสอบถามใหเขาใจกอนตอบ 

 

1.   โปรดตอบแบบสอบถาม โดยแสดงความคิดเห็นท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด ทานมีสิทธ์ิไมตอบ 
       แบบสอบถามขอใดขอหนึ่งท่ีทานไมตองการตอบ อยางไรก็ตามผูวิจัยขอความรวมมือจากทานตอบ  
       แบบสอบถามเพ่ือใหไดขอมูลท่ีสมบูรณ ซ่ึงจะเปนประโยชนตอการวิจัยมากท่ีสุด  
2.   แบบสอบถามชุดนี้มีท้ังหมด 9 หนา ประกอบดวยขอคําถาม 4 สวน ดังนี้  
       สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล          จํานวน  5  ขอ  
       สวนท่ี 2  แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย    จํานวน 15 ขอ 
     สวนท่ี 3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   จํานวน 15 ขอ 
      สวนท่ี 4  แบบสอบถามฝายการพยาบาลท่ีมีสมรรถนะสูง  จํานวน 30 ขอ 
3.   ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพ่ือการศึกษาเทานั้น ผลการวิจัยท่ีไดจากแบบสอบถาม 
      จะนําเสนอเปนภาพรวมโดยไมมีการระบุช่ือของทาน จึงไมเกิดผลตอทานแตประการใด ดังนั้นจึงขอความ 
      รวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามโดยใชเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ 20 นาที  
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย  ลงในวงเล็บ ( ) หนาขอท่ีตรงกับความเปนจริงและเติม
ขอความลงในชองวางท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. ปจจุบันทานอายุ ...........ป   (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 
2. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 (  )  ปริญญาตรี หรือ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
 (  )  ปริญญาโท 
 (  )  ปริญญาเอก 
3.  ทานมีประสบการณทํางานระดับพยาบาลวิชาชีพ .................ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
4.  ทานทํางานในหนวยงานปจจุบันเปนเวลา...............................ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
5.  หอผูปวยท่ีทานปฏิบัติงานอยูในปจจุบัน 
   (  )  ศัลยกรรม 
   (  )  อายุรกรรม 
   (  )  ศัลยกรรมกระดูก 
   (  )  สูติ – นรีเวชกรรม 
   (  )  กุมารเวชกรรม 
   (  )  หอผูปวยพิเศษ 
   (  )  หอผูปวยหนัก 
   (  )  อ่ืนๆ (ระบุ)............................................................ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง
คําตอบเดียว 
               โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี้ 

5    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
4    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานมาก 
3    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานปานกลาง 
2    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานนอย 
1    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานนอยท่ีสุด 
 

รายการ ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

ผลิตผล 
1.  หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับ 
     ภาระงาน 

     

2.  บุคลากรในหอผูปวยของทานปฏิบัติงานโดยเนนการปองกัน 
     ภาวะแทรกซอนท่ีอาจเกิดกับผูปวย 

     

3. ………………………………….................................................. 
    ...................................................................................................... 

     

4.  ………………………………….................................................. 
    ....................................................................................................... 

     

5.  ………………………………….................................................. 
    ........................................................................................................ 

     

6. ………………………………….................................................. 
    ....................................................................................................... 

     

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

     

15. …..…………………………….................................................. 
    ...................................................................................................... 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง
คําตอบเดียว 
               โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี้ 

5    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
4    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานมาก 
3    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานปานกลาง 
2    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานนอย 
1    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานนอยท่ีสุด 
 

รายการ 
ระดับความคิดเห็น 

1 2 3 4 5 
ภาวะผูนําในการสรางแรงบันดาลใจ      
16. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนแบบอยางท่ีดีในการปฏิบัติงานท่ี   
     สมาชิกในหอผูปวยยึดถือเปนเยี่ยงอยาง 

     

17. หัวหนาหอผูปวยของทานทุมเทท้ังกําลังใจและเวลาในการทํางาน  
     เพ่ือใหงานสําเร็จในระยะเวลาท่ีกําหนด 

     

18. ……………………………….................................................. 
    ..................................................................................................... 

     

19. ……………………………….................................................. 
    .................................................................................................... 

     

20. ……………………………….................................................. 
    .................................................................................................... 

     

21. ……………………………….................................................. 
    .................................................................................................... 

     

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

     

30. ……………………………….................................................. 
    ..................................................................................................... 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามฝายการพยาบาลที่มีสมรรถนะสูง 
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความคิดเห็นของทานเพียง
คําตอบเดียว 
               โดยพิจารณาตามเกณฑดังนี้ 

5    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานมากท่ีสุด 
4    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานมาก 
3    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานปานกลาง 
2    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานนอย 
1    หมายถึง   ขอความตรงกับความคิดเห็น/ความรูสึกของทานนอยท่ีสุด 

 

รายการ ระดับความคิดเห็น 
1 2 3 4 5 

การแบงปนขอมูลและการส่ือสารอยางเปดเผย 
31. ฝายการพยาบาลมีการกระจายขอมูลขาวสารใหสมาชิกทุกคน  
     รับทราบไดอยางรวดเร็วและท่ัวถึง 

     

32. ทานสามารถรับขอมูลขาวสารจากฝายการพยาบาลไดหลายชองทาง   
     เชน หนังสือเวียน ปายประกาศ หรือIntranet เปนตน 

     

33. ………………………………….................................................. 
    ......................................................................................................... 

     

34. ………………………………….................................................. 
    ........................................................................................................ 

     

35. ………………………………….................................................. 
    ...................................................................................................... 

     

36. ………………………………….................................................. 
    ...................................................................................................... 

     

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

     

60. ………………………………….................................................. 
    ........................................................................................................ 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวปนัดดา ชวดบัว เกิดวันเสารท่ี 14 พฤศจิกายน พ.ศ. 2524 ท่ีจังหวัดปราจีนบุรีสําเร็จ
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปการศึกษา 2545 และเขา
ศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย พ.ศ. 2552 ปจจุบันปฏิบัติงานท่ีโรงพยาบาลวิภาวดี ในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ แผนก
อายุรกรรมผูปวยนอก 
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