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บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงหลายๆดาน ไมวาจะเปนดานประชากร สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง การปกครอง และการศึกษา รวมทั้งนวัตกรรมทางเทคโนโลยี สงผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการตางๆ รวมถึงองคการดานสุขภาพ ทําใหโรงพยาบาลตางๆทั้งของภาครัฐและ
เอกชนตางแขงขันกันในดานการใหบริการทางสุขภาพ โดยมีการตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพใน
องคการของตนเองเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาล ในขณะที่ทัศนคติของผูรับบริการก็มีการเปลี่ยนแปลงไปตามกระแส โดยมีการ
เรียกรองถึงคุณภาพและมาตรฐานของการบริการอันเนื่องมาจากการรับรูและตระหนักในสิทธิของ
ตนเองมากขึ้น ดังนั้นองคการดานสุขภาพจึงตองมีการปรับตัวเพื่อกาวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงอัน
จะนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขัน 

นับตั้ งแตป  พ .ศ .  2540 เปนตนมา  มีการ เปลี่ ยนแปลงการบริหารจัดการภาครัฐ                 
โดยมีการปรับลดงบประมาณและปรับลดกําลังคน ทําใหมีผลกระทบตอการบริหารจัดการในหนวย
ราชการที่รับผิดชอบดานบริการสุขภาพอยางมาก โดยเฉพาะการบริหารจัดการในระบบบริการ
พยาบาลซึ่งเปนระบบยอยระบบหนึ่งของระบบบริการสุขภาพ ที่ตองรับผิดชอบจัดใหมีการบริการ
พยาบาลที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน ซ่ึงกอใหเกิดทั้งประเด็นทาทาย และเปนโอกาสขององคการ
พยาบาลในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการบริการเพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวังของ
ผูรับบริการ และตอบสนองตามนโยบายสุขภาพแหงชาติ ซ่ึงโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ ไดรับการคาดหวังจากผูรับบริการในดานการบริการทางดานสุขภาพ 
และสามารถแกไขปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอนของผูรับบริการในเขตภาคเหนือไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการใหการรักษา   
ทั้งในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) แตจากสถิติพบวา จํานวน
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาคเหนือตอจํานวนประชากร คือ 1 ตอ 621 คน (วิจิตร
ศรีสุพรรณ, 2551) จึงกอใหเกิดความไมสมดุลระหวางภาระงานกับกําลังคนพยาบาลวิชาชีพที่มีอยู
ในปจจุบัน (กฤษดา  แสวงดี, 2551) จํานวนผูใชบริการสุขภาพที่มีมากขึ้น ในการดูแลพยาบาลผูปวย
และผูใชบริการตางๆตองปฏิบัติอยางเรงรีบ โอกาสปฏิบัติงานผิดพลาดจึงเกิดขึ้นไดงาย (สํานัก
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พยาบาล,  2551) สงผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังตองพัฒนาหนวยงาน
อยางตอเนื่อง เพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพทุก 2 ป ซ่ึงพบวา โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ  ผานการรับรองคุณภาพรอยละ 80 และมีเพียง 4 แหงเทานั้นที่ผานการ
รับรองคุณภาพซ้ํา สวนใหญใชเวลานานเกิน 2 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 26 (สถาบันพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล, 2551) ซ่ึงถือวายังไมบรรลุตามเปาหมายของกระทรวงสาธารณสุข ที่มีนโยบายให
โรงพยาบาลทั่วไปทั่วประเทศตองผานการรับรองคุณภาพ ปจจุบันประชาชนมีความคาดหวังตอการ
ไดรับบริการที่มีคุณภาพสูง มีความรูเกี่ยวกับปญหาสุขภาพมากขึ้นจากเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทําใหมี
ความเสี่ยงตอการถูกฟองรองมากขึ้น เปนปจจัยที่ทําใหโรงพยาบาลตองปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล (สํานักการพยาบาล, 2550) ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารการพยาบาลตอง
พัฒนาความรูความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อบริหารงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประยุกตแนวคิดการบริหารใหมๆ เพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ   

ประสิทธิผลขององคการ (Organizational effectiveness) หมายถึง การดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลและความคุมคาในเชิงภารกิจ ตลอดจนไดผลผลิตและผลลัพธ
ที่ดีมากจากการบริหารจัดการขององคการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การประเมิน
ประสิทธิผลขององคการถือวาเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากผูบริหารองคการตองทราบวาองคการของตน
มีประสิทธิผลอยูในระดับใด (Kiniki & Kreitner, 2003) เพื่อที่จะไดทราบแนวทางในการพัฒนา
องคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  ประสิทธิผลขององคการจึงถือวาเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดที่ทําให
องคการอยูรอดไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป สําหรับประสิทธิผลของโรงพยาบาลนั้น    
ตองเริ่มจากประสิทธิผลของหนวยงานตางๆรวมกันโดยเฉพาะหอผูปวย ซ่ึงเปนองคการที่เปนหนวย
ยอยขององคการพยาบาล ที่ใหบริการกับผูมาใชบริการโดยตรงและเปนศูนยกลางของหนวยบริการ
สุขภาพ เปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพ เปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความ
ตองการของผูใชบริการ หอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการ
พยาบาลและโรงพยาบาล เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกลุมงานพยาบาลซึ่งสวนใหญเปนผลงานในระดับหอผูปวย อาจกลาวไดวาหอผูปวยทุกหอ
เปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปนเครื่อง
ตัดสินความสําเร็จของโรงพยาบาล (Robbins,  1990; Sullivan and Decker, 1999)   

  ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึงผลรวมของผลลัพธของงานที่เกิดจากการปฏิบัติของ
บุคลากรในองคการ ในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายทั้งในดานปริมาณและคุณภาพโดยคํานึง
ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธที่เกิดขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ มีการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและบุคลากรมีความพึงพอใจ (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 
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1991)  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยเปนพื้นฐานสําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพ
การบริการ ทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใด และตองดําเนินการตอไปอยางไร 
แตปจจุบันภายในโรงพยาบาลทั่วไปยังมีปญหาการรองเรียนเกี่ยวกับการบริการที่ยังไมมีคุณภาพที่ดี
ตามมาตรฐาน มีการฟองรองเพิ่มสูงขึ้น ดังสถิติการชดเชยผูเสียหายของสํานักงานหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติในป 2547-2551 พบวามีมากถึง 1,450 เร่ือง คิดเปนเงินชดเชยมากถึง 151 ลานบาท 
(ผูจัดการออนไลน, 2551) และจากสถานการณการรองเรียนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลของ         
สภาพยาบาล ดานความรับผิดชอบตอผูปวย ก็มีแนวโนมสูงขึ้น (สํานักพยาบาล, 2551) แสดงให
ทราบถึงประสิทธิผลของโรงพยาบาล  ยังไมบรรลุเปาหมาย และจากการทบทวนเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ผานมาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยยังไมอยูในระดับสูงสุด ที่บง
บอกความเปนเลิศตามเปาหมายขององคการ ดังนั้น เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยและบุคลากรทางการพยาบาลตองรวมมือกันในการพัฒนาระดับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงขึ้น  จึงตองมีการศึกษาเพิ่มเติมวายังมีปจจัยใดอีกบางที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย เพื่อเปนแนวทางสงเสริมและพัฒนาประสิทธิผลของ        
หอผูปวยใหอยูในระดับสูงสุดตอไป 

   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสราง
แรงบันดาลใจ เพื่อใหเกิดความสําเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนากลยุทธใน
การดําเนินงาน เพื่อใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง (Schermerhorn, 2005) 
สามารถพิจารณาภาพรวมขององคการไดในระยะยาว เปนผูมีวิสัยทัศนและมีมุมมองที่กวางไกลใน
การกําหนดทิศทาง วัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ (Davies & Davies, 2004) และสามารถ
กําหนดกลยุทธตามผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม ชวยใหมีความพรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงใหมๆ (Lussier & Achua, 2007) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จะเปนรูปแบบที่ซับซอนแต
สําคัญอยางมาก กลยุทธไมสามารถกําหนดและดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมมีผูนํา
เชิงกลยุทธที่มีความสามารถ เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธเปนขอกําหนดความสําเร็จเชิงกลยุทธของ
องคการ (สมยศ  นาวีการ,  2544) และเปนผูที่สําคัญที่สุดในการนําแผนกลยุทธมาพัฒนา เพื่อใหเกิด
การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคการ (Dess  Lumpkin and Eisner, 2008) 
องคการใดมีผูนําที่ขาดภาวะผูนําหรือภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จะทําใหองคการนั้นดําเนินกิจกรรมดวย
ความยากลําบาก อาจประสบความลมเหลว หรือลาชาในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายได          
(เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542) ปจจุบันพบวาผูนําขององคการหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแต
มีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2550) และทุกเรื่องที่เกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลง เบื้องหลังลวนตองอาศัยผูนําที่คิดอานเชิงกลยุทธ ดังนั้นการบริหารงานภายใตภาวะ
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ผูนําเชิงกลยุทธ จึงเปนการบริหารที่ทุกองคการควรนําไปใชและพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธแก
บุคคลระดับผูนําอยางเรงดวน (ทิพาวดี  เมฆสวรรค, 2544) องคการพยาบาลเปนองคการขนาดใหญ
มีบุคลากรหลายระดับสงผลใหการบริหารงานมีความซับซอน ตองการผูบริหารที่มีภาวะผูนํา 
โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญเพราะเปนผูที่ใกลชิดกับ
บุคลากรทุกระดับในหอผูปวย และเปนผูรับนโยบายมาสูการปฏิบัติ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย (ฐิติมา  จํานงคเลิศ, 2550) 
ดังนั้น หัวหนาหอผูปวย จึงตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และปรับปรุงการบริหารจัดการระบบบริการ
พยาบาลในหอผูปวยใหเปนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ฉับไวตอปญหาและการเปลี่ยนแปลง 
(สํานักการพยาบาล, 2550) ชวยใหประสิทธิผลขององคการไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงขึ้น
อยางตอเนื่อง 
 การมีสวนรวมในงาน  เปนปรัชญาการบริหารจัดการเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรในดาน
การปฏิบัติงาน เปนการแสดงเอกลักษณทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีตองานของตนเอง วางานเปนสิ่ง
ที่มีคุณคา มีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งในชีวิต (Lodahl & Kejner, 1965) คุณคาของงานเกิดจาก
การปฏิบัติงาน และมีผลตอความรูสึกวาตนเองมีคุณคา ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดาน
การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และสรางแรงจูงใจใหกับบุคคล บุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับ
การทํางาน อุทิศตนในการทํางาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม สงผลใหการปฏิบัติงาน
มีคุณภาพและเกิดความพึงพอใจในงาน (Kreitner & Kinicki, 2007) ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น (Emery & 
Barker, 2007) การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงคขององคการ (พัชรี สายสดุดี, 2544) 
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือผลผลิตใหแกองคการ (จินดา รัตนะจําเริญ, 2549) 

จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ทั้งนี้เพราะภาวะผูนําเชิงกลยุทธและ
การมีสวนรวมในงาน สามารถจัดกระทําและเปนปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย
รวมทั้งมีรายงานการวิจัยที่สนับสนุนทั้งสองปจจัยวา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวยและเพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลนําไปพัฒนาและดําเนินการเพื่อยกระดับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย กอใหเกิดประโยชนแกองคการและผูรับบริการในยุคของการแขงขัน
ปจจุบันและเกิดผลดีในการบริการตอผูรับบริการตอไป 
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คําถามการวิจัย 
 
 1.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ  และประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข             
เขตภาคเหนือเปนอยางไร 

2.  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ         
หอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ หรือไม อยางไร 

3.   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ        
หอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.   เพื่อศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข            
เขตภาคเหนือ 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย   
 
 ประสิทธิผลของหอผูปวย เปนผลรวมของผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทุก
คนที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่ปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซ่ึงพิจารณา
ไดจากผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน (Gibson et al., 1991) เปนการยึดถือการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  มีมาตรฐานและปริมาณเพียงพอกับความตองการของผู รับบริการ              
โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพการใชทรัพยากรบุคคล อุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด สมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีตองาน ซ่ึงการบริหารใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตองอาศัยภาวะผูนําและกลยุทธของผูบริหาร ดังนั้น
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ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหความสําคัญกับประสิทธิผลของหอผูปวย ปจจัยที่เกี่ยวของที่มีผล
ตอประสิทธิผลของหอผูปวยมีมากมายหลายปจจัยดวยกัน  
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย เพราะภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ผูนําที่สามารถ มองการณไกลในการกําหนดทิศทางและ
เปาหมายขององคการสามารถกําหนดวางแผนนโยบายในองคการโดยสามารถวิเคราะหปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอกแลวกําหนดเปนแผนกลยุทธ และสามารถนํากลยุทธสูการปฏิบัติงานได
จริง โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Davies & 
Davies, 2004) ซึ่งรูปแบบการบริหารงานปจจุบันลวนตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธในการ
ดําเนินงานขององคการ เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันจึงนํามา
ซ่ึงความสําเร็จและประสิทธิผลขององคการ มีรายงานผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารองคการรถไฟฟาใตดินมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ (Nongthanathorn, 
2002) และภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ฐิติมา  จํานงคเลิศ, 2550) ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวยนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดวยเชนกัน 
           การมีสวนรวมในงาน หมายถึง สมาชิกในองคการทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดง
ความคิดเห็นแกไขปญหาการปฏิบัติงาน ใหความสนใจเอาใจใสงาน อุทิศตนในการทํางาน และผล
จากการปฏิบัติงานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความพึงพอใจในความสําเร็จของงานที่ตนเองมี
สวนรวม จะคิดหาวิธีการทํางาน และปรับปรุงงานใหไดผลดี เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จ
ทั้งของตนเองและองคการ (Lodahl & Kejner, 1965) การมีสวนรวมในงานของบุคลากรพบวามี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (Mantler & Murphy, 2005) องคการใด
ที่บุคลากรมีสวนรวมในงานสูงสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ใหผลผลิตที่สูง 
(Scherhorn, Hunt, & Osborn, 2003) มีรายงานผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของงาน ทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสอดคลองกับงบประมาณ โดยผูปฏิบัติงานมี
ความสุขและความพึงพอใจในงาน (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวก กับผลผลิตของงาน (จินดา  รัตนะจําเริญ, 2549) และการมี   
สวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร (จารุณี  อิฎฐารมณ, 2550) ดังนั้น การมีสวนรวมในงานของ
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พยาบาลประจําการ นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดวยเชนกัน 
 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้  

1.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  

2.   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากร  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้ งแต  1ปขึ้นไป                   
ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จาํนวน 15 แหง     

2.  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไป               
ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบ      
หลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 

3.   ตัวแปรที่ศึกษา คือ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย (Strategic leadership of head nurses) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูที่มี
ความสามารถนําการบริหารจัดการเชิงกลยุทธมาใชเปนเครื่องมือในการวางแผนกลยุทธ มีมุมมองที่
กวางไกลในการกําหนดทิศทาง และเปาหมายขององคการ เช่ือมโยงวิสัยทัศนเขากับการปฏิบัติงาน
ประจําวัน  และสามารถนํากลยุทธสูการปฏิบัติงานไดจริง  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Davies & Davies (2004) ดังนี้ 
  1.1 ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถในการกําหนด
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ทิศทางของหอผูปวย ใหสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายของโรงพยาบาล สามารถพิจารณา
ภาพรวมของหนวยงานในระยะยาว และมีมุมมองที่กวางไกลขึ้น มีความเขาใจในสภาพการณ
ปจจุบันของหอผูปวย และสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน เขากับการบริหารงานประจําวัน   
  1.2  ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ  หมายถึง  การรับรู            
ของพยาบาลประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถ     
นํากลยุทธที่กําหนดไวไปปฏิบัติไดจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถชี้นําบุคลากรในหอผูปวยใน
การกําหนดแผนงานกลยุทธในการทํางาน และสามารถสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 1.3   ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถเลือกบุคลากร   
แตละคนใหเหมาะสมกับงานในหอผูปวย สามารถกําหนดกระบวนการทํางาน ใหงานบรรลุผล
สําเร็จ ชี้แนะและใหกําลังใจบุคลากรในการทํางานทุกระดับ กระตุนทีมการพยาบาลใหทํางานเพื่อ
ตอบสนองเปาหมายของหอผูปวย และสนับสนุนการทํางานเปนทีม  
  1.4  ความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ หมายถึง         
การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลง
ในหอผูปวย และมีความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดถูกตองในแตละสถานการณไดใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม  
  1.5 ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี
ตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา มีความสามารถในการพัฒนากลยุทธในการปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยใหมีความกาวหนา สงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสเรียนรู สรางวัฒนธรรมองคการให
บุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนางาน มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถในการทํางาน 
 2.  การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ (Job involvement of staff nurses) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ตนเองปฏิบัติมีความสําคัญและมีคุณคาตอชีวิต       
มีสวนรวมในการออกแบบงาน และตัดสินใจในการปฏิบัติงานตลอดจนแกไขปญหาการทํางานใน
หอผูปวยเพื่อใหงานมีคุณภาพและบรรลุเปาหมายของหอผูปวย ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่
ผูวิจัยปรับใชของ อรุณี  เอกวงคตระกูล (2545) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) 
ดังนี้ 
  2.1   ความเชื่อในคุณคาของงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่
ตนเองปฏิบัติเปนสิ่งสําคัญและเปนสวนหนึ่งของชีวิต เชื่อมั่นวางานที่ปฏิบัติมีผลตอภาพลักษณของ
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ตนเอง มีความพึงพอใจตอลักษณะงาน ผูรวมงาน ตลอดจนสถานที่ทํางาน มีความรูสึกวาตนเองมี
คุณคา เพราะงานที่ทํามีคุณคา มีประโยชนตอผูอ่ืนและสังคมโดยรวม 
  2.2   ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนเองมีความ
รับผิดชอบตองานที่ทํา มีความซื่อสัตยตองาน ใหความสนใจและเอาใจใสงาน มีความทะเยอทะยาน 
กลาเผชิญกับความผิดพลาดในการทํางาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม และคิดหา
วิธีการทํางานใหไดผลดี 
 2.3   การทุมเทและเสียสละใหกับงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ วามี
ความสนใจทุมเทใหกับงาน ทํางานโดยไมใหเกิดความผิดพลาด เสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับ
การทํางาน และอุทศิตนในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย  
 2.4 เวลาที่ใหกับงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ทํานั้นคุมคากับ
เวลาที่เสียไป ใหเวลากับงานมากขึ้น เริ่มทํางานเร็วกวาปกติและเต็มใจทํางานจนเลยเวลา โดยไม
เรียกรองคาตอบแทนหรือรางวัลใดๆ 
 2.5   การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนเองมี
สวนรวมในงานและนําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานเสมอ มีความพึงพอใจที่ไดเปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จของงาน มีสวนรวมในการกําหนดวิธีการ และตัดสินใจในการทํางานใหมีคุณภาพ 
 3.  ประสิทธิผลของหอผูปวย (Organizational effectiveness) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ที่มีผลตอการดําเนินงานของหอผูปวยวา
ใหบริการแกผูรับบริการไดประสบผลสําเร็จเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงวัดไดโดยใช
แบบสอบถาม ที่ผูวิจัยปรับมาจากแบบสอบถามของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ที่สรางขึ้นตามแนวคิด
ของ Gibson et al. (1991) ประกอบดวย 
  3.1    ผลิตผล  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยู
วามีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยาง
มีคุณภาพ ครอบคลุม และทั่วถึง ผูรับบริการมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่กําหนด ปลอดภัยจาก
ภาวะเสี่ยงและอันตรายตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาล 
  3.2    ประสิทธิภาพ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูวามีการใหบริการที่สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูรับบริการ มีความ
กระตือรือรนและมุงมั่นในการปฏิบัติงาน มีทักษะการใชอุปกรณและเครื่องมือการแพทย และ
สามารถบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องใชใหคงสภาพพรอมใชงาน 
  3.3    ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ วาสมาชิกในหอ
ผูปวยปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ลักษณะงานมีความทาทาย และชวยใหเกิด
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ความคิดสรางสรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูรวมงานใหการยอมรับในความรูความสามารถ
ในการทํางาน    
 4.   พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปและ    
ขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล     
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในเขต
ภาคเหนือ 

5.   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ หมายถึง โรงพยาบาลใน
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุขที่อยูในสวนภูมิภาค เขตภาคเหนือ มีจํานวน
เตียงที่สามารถรับผูปวยไดตั้งแต 150-500 เตียง จํานวน 15 แหง  

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ   
 
 1.  ผูบริหารทางการพยาบาลใชเปนแนวทางพัฒนาหอผูปวยใหมีประสิทธิผลมากขึ้น 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล และผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน   

2.  ผูบริหารการพยาบาลนําไปพัฒนาบทบาทภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยใหมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน และความกาวหนาของวิชาชีพพยาบาล 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ผูวิจัยไดศึกษา แนวคิดทฤษฎี จากตํารา วารสาร เอกสาร และ
งานวจิัยตางๆที่เกี่ยวของ นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 1.   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
    1.1    ลักษณะโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
  1.2    บทบาท ภารกิจ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  1.3    บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
       1.4    บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
 2.   ประสิทธิผลของหอผูปวย 

  2.1    ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
  2.2    แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 

 2.3   แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคดิของ 
  Gibson et al. (1991) 

3.   ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
  3.1   ความหมายของภาวะผูนํา   
  3.2   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  3.3  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

   3.4    ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
    ประสิทธิผลของหอผูปวย 

4.   การมีสวนรวมในงาน 
  4.1   ความหมายการมีสวนรวมในงาน 
  4.2    ความสําคัญของการมีสวนรวมในงาน 
  4.3    แนวคิดการวัดการมีสวนรวมในงาน 
  4.4   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน 
  4.5    ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 5.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
 
 1.1   ลักษณะโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
  โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนือ ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีจํ านวน  15 แหง  แบงสวนราชการ  ใน  4 เขต  ดังนี้  เขต  15                       
มี 3โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลนครพิงค (เชียงใหม) โรงพยาบาลลําพูน โรงพยาบาลศรีสังวาลย 
(แมฮองสอน) เขต 16 มี 4 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลนาน โรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลแพร 
โรงพยาบาลเชียงคํา (พะเยา) เขต 17 มี 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสิน 
โรงพยาบาลแมสอด โรงพยาบาลเพชรบูรณ โรงพยาบาลสุโขทัย โรงพยาบาลศรีสังวร (สุโขทัย) 
เขต 18 มี 3 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกําแพงเพชร โรงพยาบาลพิจิตร โรงพยาบาลอุทัยธานี 
(สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552)  
 โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนือ เปนโรงพยาบาลที่มี
จํานวนเตียง 150 - 500 เตียง มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการ
ใหบริการแกประชาชนในเขตเมืองและชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชน สวนใหญตั้งอยูในตัวเมือง
หรืออําเภอขนาดใหญท่ีมีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสานคือ
ใหบริการดานการรักษาพยาบาล ดานการปองกันโรค ดานการสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ
ในสัดสวนที่เหมาะสมตามศักยภาพของโรงพยาบาลแตละแหง ใหบริการทางดานวิชาการและ
ฝกอบรมแกบุคลากรทางดานการแพทยและสาธารณสุขประเภทตางๆรวมทั้งงานดานการศึกษาวิจัย
ทางเทคนิคและงานวจิัยบริการสาธารณสุข 
 
 1.2  บทบาท ภารกิจ โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข (กองโรงพยาบาล
ภูมิภาค,   2543) มีดังนี้ 
  1.2.1 ใหบริการสาธารณสุขระดับปฐมภูมิ (Primary medical care) ทุติยภูมิ 
(Secondary medical care) และ ตติยภูมิ (Tertiary medical care) โดยใหบริการผสมผสาน 
(Integrated service) ทั้งในดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการ
ฟนฟูสภาพรวมทั้งใหการบริการแกผูปวยที่ตองการแพทยที่มีความรูความชํานาญเฉพาะทาง ซ่ึงสง
ตอมาจากโรงพยาบาลชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปตามขั้นตอนการสงตอผูปวยเพื่อการ
รักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพและรับผูปวยที่สงกลับจากโรงพยาบาลศูนยเพื่อการดูแลตอเนื่อง
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และยังใหบริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมืองและพื้นที่ที่ไดรับการมอบหมายตามนโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุข 
  1.2.2  ใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับที่ต่ํากวาและสูงกวาปริญญา
ตรีภายในประเทศ และตางประเทศ ตลอดจนการใหบริการฝกอบรมแกประชาชนใหมีความรูเร่ือง
สุขภาพอนามัย 
  1.2.3 สงเสริมและสนับสนุนใหมีการวิจัยดานสาธารณสุขเพื่อวิเคราะห และแกไข
ปญหาและพัฒนางานสาธารณสุขของประเทศใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค เพื่อใหประชาชนทั้ง
ชาติมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีสุขภาพดีถวนหนา 
  1.2.4  ใหการสนับสนุนหนวยงานสาธารณสุขในระดับรอง คือระดับอําเภอ ตําบล 
และหมูบาน 
  การจัดแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุมคือ 
  1.   กลุมบริหารจัดการ 
  2.   กลุมเทคนิคเฉพาะทาง  
  3.   กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางงานบริหารจัดการและงานเทคนิคเฉพาะทาง  
  โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีบทบาท ภารกิจ ตาม
บทบาท ภารกิจของโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เชนเดียวกับโรงพยาบาลทั่วไป
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั่วประเทศ มีหนาที่รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขต
เมืองและชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคเหนือ โดยรับนโยบายจากกระทรวง
สาธารณสุข ปฏิบัติตามแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ ฉบับที่ 10  ที่จัดทําขึ้นโดยวิเคราะหปญหาและ
แนวโนมของระบบสุขภาพไทยที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมที่เปนทุนทางดาน 
เศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม ที่สงผลกระทบตอสุขภาพ ทั้งบริบท
ภายในประเทศและภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และรอบดาน พรอมทั้งรับโครงการ
ตางๆ ตามแนวทางการดําเนินงานสาธารณสุข เชน โครงการหยุดยั้งวัณโรค โครงการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการ และเตรียมพรอมตอบโตภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข รองรับภาวะวิกฤติตางๆ       
ทั้งทางธรรมชาติ และโรคระบาดที่สําคัญ   
 
 1.3    บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
                       หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่สุดคนหนึ่งของฝายการพยาบาล เพราะภารกิจ
และความรับผิดชอบครอบคลุมไปทั้งทางดานการจัดการ และดานการบริการพยาบาลที่ปฏิบัติ
โดยตรงแกผูปวย หัวหนาหอผูปวยเปนกุญแจสําคัญของความรวมมือและประสานงานของ
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เจาหนาที่ระดับตางๆ ทั้งในแผนกและนอกแผนกของโรงพยาบาล  ตลอดจนผูปวยและญาติ
โดยเฉพาะสิ่งที่เกี่ยวของกับการพยาบาลซึ่งเปนงานหลักของฝายการพยาบาล นอกจากนี้หัวหนาหอ
ผูปวยเปนสวนหนึ่งในการวางแผน สรางสรรคนวัตกรรม และรวมประเมินผลองคการ กับฝายการ
พยาบาล (ANA, 2004) การพยาบาลจะมีคุณภาพหรือไดมาตรฐานหรือไมนั้นอยูที่การปฏิบัติ 
ความสามารถและบทบาทของหัวหนาหอผูปวย โดยเฉพาะอยางยิ่งความชัดเจนที่ปรากฏออกมาใน
ผลลัพธของผูปวย และผลิตผลทางการพยาบาลที่ดีเปนประโยชนตอองคการสุขภาพแสดงถึง
ความสําคัญของหัวหนาหอผูปวยตอองคการ (น้ําฝน  โดมกลาง,  2550) 
 กระทรวงสาธารณสุข, กองการพยาบาล (2540) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวยไว 8 บทบาทดังนี้ 

1. ผูบริหาร หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการพยาบาล
ในระดับหอผูปวย เปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวย และวางแผนในการปฏิบัติงานทีจ่ะดาํเนนิสู
ความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ 

2. บทบาทผูจัดการใน 2 บทบาทคือ 
2.1 บทบาทผูอํานวยการการพยาบาล ทําหนาที่ในการจัดการใหบุคลากร

พยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุด ในปริมาณที่พอเหมาะ ดวยการจัดสรรอัตรากําลังที่
เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ และยาใหพรอมใช จําแนกผูปวย
เพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย ซ่ึงรวมถึงการจัดสวัสดิภาพ
ใหกับผูปวย 

2.2 บทบาทผูนิเทศ หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาล
ไดทั้งหมดในหอผูปวย นอกจากนิเทศงานเจาหนาที่ในหอผูปวยใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง
และมีคุณภาพ ซ่ึงในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาลขาดสมรรถภาพแต
ตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ ความถูกตองของการปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

3. บทบาทผูประสานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการพยาบาล 
24 ช่ัวโมง ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร ตรวจสอบปญหาและวิเคราะห
ความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา จะนําขอมูล
ปรึกษากับแพทยผูรักษา ถาเปนปญหาดานการพยาบาลจะชี้แนะขณะสงเวร ประชุมปรึกษาหารือ
แลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณาความเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลดียิ่ง
ตอผูปวยอยางแทจริง 

4. บทบาทผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปน
ผูดูแลและตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ ผูปวยพึงไดรับ ดวยการติดตามประเมิน
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ผลการรักษาและกํากับดูแลใหผูรับมอบหมายใหดูแลผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตามแผนการ
รักษา หากมีปญหาเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยส่ังการ เพื่อการแกปญหาที่จะทําให
ไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุดในดานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูสนับสนุน ให
กําลังใจ เปนผูใหคําแนะนํา ปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. บทบาทนักพัฒนา  หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ ในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงคุณภาพการพยาบาล การสรางภาพลักษณทางวิชาการ การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอ
ผูปวยที่มีการสรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม มีการนําเสนอ
ขอมูลใหมๆ ทางการพยาบาล มีการนําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

6. บทบาทผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย โดยดูแลใหความถูกตองและเปนธรรมแก
ผูปวยในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือพึงปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและให
ความชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. บทบาทครู การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริงจะเปนการสรางสรรค
ประสบการณการเรียนรูที่ดีที่ สุด  หัวหนาหอผูปวยจึง เปนตัวอยางของพยาบาลที่ สําคัญ                   
ในขณะเดียวกันก็เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาลและนักศึกษา
พยาบาล 

8. บทบาทผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน
และเขาใจถึงปญหาทางการพยาบาล  เปนแบบอยางที่ดีแก ผูปฏิบัติการพยาบาลและเปน                     
ผูสังเกตการณที่ดี 

นอกจากนี้สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดบทบาท
และหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

1. บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน ความรอบรูเร่ืองตางๆ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การวางแผนของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา (เชิงรุก) หัวหนาหอผูปวย
จะตองสามารถประเมินสิ่งแวดลอม ทั้งภายในหนวยงานและองคการ เพื่อนํามาพิจารณาแนวโนมที่
จะเกิดขึ้นพรอมทั้งระบุจุดออน จุดแข็งและโอกาสที่จะเอื้อตอความสําเร็จ 

2. กระตุนสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวมในการวางแผน หัวหนาหอ
ผูปวยตองรับฟง และใหการประเมินอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคาของ
ตนเอง และเกิดความรักผูกพันกับงาน 

3. เปดใจกวางยอมรับสิ่งใหมๆ และความคิดที่หลากหลาย 
4. ทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด

เกี่ยวกับเปาหมายขององคการ 
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5. ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
6. ประเมินแผนเปนระยะๆ เพื่อใหทราบถึงขอขัดของตางๆ และนํามาเปนขอมูลใน

การพิจารณาปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 
กระทรวงสาธารณสุข, สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบหลัก

ของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 
1.  ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Operation/expertise) 
 1.1   พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหนวยงานใหสอดคลองตามเข็มมุง และ

เปาหมายของกลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/หนวยงานที่ตอบสนอง
ความตองการของผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของ
หนวยงาน 

 1.2   ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวย
ท่ีมีความยุงยากซับซอน เพื่อใหเกิดความปลอดภัยและผลลัพธที่พึงประสงคแกผูปวย 

 1.3   จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมีคุณภาพ 

 1.4   ศึกษา  วิ เคราะหปญหา /สถานการณตาง  ๆ  ที่ เกิดขึ้นในหนวยงานที่
รับผิดชอบเพื่อการวินิจฉัย แกไขและปองกันปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

 1.5   สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน 

 1.6   ดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/
โรงพยาบาล รวมถึงการใช Isolation Precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภัยกับผูใชบริการ 
ประชาชนและชุมชน 

2.  ดานบริหารและกํากับดูแล (Management and supervisory)   
 2.1  บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงานตาม

นโยบายยุทธศาสตรและแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการได
อยางตอเนื่อง เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด 

 2.2   บริหารจัดวัสดุ ครุภัณฑ และเวชภัณฑในหนวยงาน เพื่อใหมีใชเพียงพอ 
และเหมาะสมสําหรับการใหบริการ 



 
 

 

17

   2.3   วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพบริการใน
หนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการ
ดําเนินงานที่พึงประสงค และมีความคุมคา คุมทุน 
   2.4   จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในความรับผิดชอบเพื่อให
ผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเนื่อง ตามเกณฑมาตรฐานการจัดบริการของหนวยงาน 
   2.5   จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อเปน
ขอมูลในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
   2.6 กํากับดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของ
หนวยงาน/โรงพยาบาล เพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของหนวยงาน 
   2.7   กํากับดูแลการจัดการสิ่งแวดลอม รวมถึงการใช Isolation precautions     
ในหนวยงานเพื่อใหผูปวยและบุคลากรในหนวยงานเกิดความปลอดภยั 
   2.8   กํากับดูแล และตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพและบรรลุตามวัตถุประสงคของ
หนวยงานที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   2.9  ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance evaluation)            
ในหนวยงานที่ รับผิดชอบ เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3.   ดานวางแผน (Planning) 
   3.1   จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร บริการและวิชาการเพื่อให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล 
   3.2   จัดทําแผนวัสดุ  ครุภัณฑ เวชภัณฑและสิ่งกอสรางประจําป  เพื่อให
หนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง และมีประสิทธภิาพ 
   3.3   จัดทําแผนบุคลากรของหนวยงาน เพื่อใหมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และ
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
   3.4   รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนักศึกษาทางคลินิกในหลักสูตรการ
พยาบาลและผดุงครรภ เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ ถูกตอง และรวมผลิต
นักศึกษาที่มีคุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 
   3.5   สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงาน เพื่อเปนขอมูลนําสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
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  4.   ดานการประสานงาน (Communication and cooperation) 
   4.1   เปนตัวแทนของหนวยงานในการประชุมคณะกรรมการตาง ๆ ของกลุม
การพยาบาลและ/หรือโรงพยาบาล เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเห็น และประสานงานในประเด็น
ตาง ๆ เกี่ยวกับการพยาบาล 
   4.2   ดําเนินการประสานงานทั้งภายในหนวยงาน และภายนอกหนวยงาน 
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
   4.3   สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงานกับสหสาขาวิชาชีพ
และผูใชบริการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
   4.4  เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขัดแยงทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน เพื่อเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรใน
หนวยงาน  
   4.5 จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานภายในหนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเร็วคลองตัว 
  5.   ดานการบริการ (Service) 
   5.1   สอนงานและฝกอบรมเจาหนาที่หรือบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   5.2   ใหคําแนะนํา/คําปรึกษาหรือตอบขอหารือทางการพยาบาลแกบุคลากร
ภายในหนวยงานหรือหนวยงานที่เกี่ยวของในประเด็นที่ตองอาศัยความชํานาญ และประสบการณ
เชิงวิชาชีพ เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพียงพอเกี่ยวกับเรื่องที่เปน
ปญหา 
   5.3   จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจัย คิดคน หา
ความรู หรือวิธีการใหม ๆ ที่เปนประโยชนในการพยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของ
หนวยงาน 

 กลาวไดวาบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั่วประเทศ สวนใหญคลายคลึงกัน จะแตกตางกันบางใน
บทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละโรงพยาบาลเทานั้น ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยนั้นเปน
ผูนําที่มีความสําคัญอยางยิ่ง  เนื่องจากมีความรับผิดชอบหลายดาน  ทั้งในดานการบริหาร              
ดานวิชาการ และดานบริการพยาบาล ซ่ึงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยมี
การปรับเปลี่ยนและเพิ่มมากขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงไปของระยะเวลาและสภาพแวดลอม หัวหนา
หอผูปวยจําเปนตองประเมินผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง แนวโนมทางสังคม 
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แนวโนมทางเศรษฐศาสตร แนวโนมทางจริยธรรมที่มีผลตอการดูแลสุขภาพ เพื่อนํามาวิเคราะหเปน
แนวทางในการรวมวางแผนกลยุทธกับองคการพยาบาล ในการพัฒนาคุณภาพการบริการให
สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการที่มีมากขึ้นในอนาคต 

  
 1.4    บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
  พยาบาลประจําการ  เปนบุคลากรสําคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในการใหบริการ
สุขภาพตอผูมารับบริการในโรงพยาบาลหรือในชุมชนตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมถึงการแกไข
ปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน และแกปญหาซับซอนสาขาใดสาขาหนึ่งตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการ
พยาบาลในทีมการพยาบาล ลักษณะงานพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการสังเกต 
การดูแล การสอน การใหคําแนะนําปรึกษา ที่ตอบสนองความตองการของผูปวยครอบครัวและ
ชุมชนในบริบทของการปฏิบัติงาน 
  พระราชบัญญตัิวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง
บทบาทของพยาบาลประจําการไววา เปนการปฏิบัติบทบาทหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว 
และชุมชน โดยกระทําดังตอไปนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษา และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อ

แกไขปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 

ชวยเหลือแพทยในการรักษาโรค 
  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2540) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ
พยาบาลประจําการไวดังนี้ 
  1.   ดานการปฏิบัติการพยาบาล   เปนการใชความรู และทักษะพื้นฐานในการใหการ
พยาบาลโดยตรงแกผูปวย และครอบครัวในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผน
และใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ
ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัวรวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 
   1.1   ใช ความรูทางศาสตรการพยาบาล และศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมิน
ปญหาใหการวินิจฉัย วางแผน และใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 
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         1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหกระบวนการดูแล
ผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
         1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ/ตรวจเยี่ยมผูปวยในหนวยงานที่
ปฏิบัติ 
         1.4   เฝาสังเกต วิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่
จะเขาสูภาวะวิกฤติหรือมีปญหาซับซอนตามมา 
   1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลง
ฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ 
   1.6   รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวยหรือหนวยงานเพื่อ
ประเมินปญหา และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 

  1.7   จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลให
อยูในสภาพที่พรอมใชไดตลอดเวลา 

  1.8   สอน และใหคําปรึกษาแกผูปวย และครอบครัวเพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตนเองและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
  1.9  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย 

  1.10ใหคําแนะนํา และชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหาเพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาล 
   1.11 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
  2. ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการดูแลภายในหอผูปวยหรือ
หนวยงานเพื่อใหเขาถึงซึ่งคุณภาพการใหบริการ 
         2.1   มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ  
      2.2   มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา  และแกไขอุปสรรคที่ เกิดขึ้นจาก
ระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม 
         2.3   มีสวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย 
   2.4   ประเมินการทํางานภายในหอผูปวย 
   2.5   รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อประเมินคุณภาพ
ของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย  
   2.6  มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการวิชาชีพ 



 
 

 

21

  3. ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการ นําผลการวิจัยมาใชในการ
ปฏิบัติการพยาบาล 
   3.1   มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหมและผูที่เขามารับ
การอบรมในหนวยงาน 

  3.2   สอนหรือเปนพี่เล้ียงใหกับนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาล
เทคนิค  

  3.3   มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน  และใหความรูแก ผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 

  3.4   ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล 
 สรุปไดวา พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป มีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ 
ตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล 
ครอบครัว และชุมชน รวมถึงการมีสวนรวมในดานตางๆหลายดาน ซ่ึงเปนงานที่มุงเนนใหบริการ
การพยาบาลทั้งที่อยูในภาวะเจ็บปวยและในภาวะปกติ อีกทั้งในขณะเดียวกันก็ยังมีบทบาทเปนทั้ง
ผูสอนและนักบริหารเพื่อใหการบริการเกิดคุณภาพ ใหความรูแกผูใชบริการเพื่อใหผูใชบริการ
สามารถดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนไดอยางถูกตอง ในเขตที่ รับผิดชอบ  ซ่ึงพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ มีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ เชนเดียวกับภาคอื่นๆ 
แตอาจจะมีความแตกตางกันในดานโครงสรางขององคการ โรคที่เจ็บปวย โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
ใหบริการแกผูปวยที่มีความแตกตางกัน เชน ความแตกตางทางดานวัฒนธรรมของผูมารับบริการซึ่ง
จะมีผูรับบริการที่เปนชาวไทยภูเขา แรงงานตางดาวและผูรับบริการที่มาจากประเทศขางเคียง
เนื่องจากมีเขตติดตอกับชายแดน และยังมีโรคประจําถ่ินซึ่งเปนโรคที่กอใหเกิดความรุนแรง 
นอกจากนี้การมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพ 
ทําใหภาระงานเพิ่มขึ้น ดังนั้น พยาบาลจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มีความเสียสละ มุงมั่นที่
จะปฏิบัติงาน เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง และเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่ดีมี
คุณภาพ พยาบาลประจําการจึงเปนบุคลากรสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหเกิดขึ้นใน
หอผูปวย และ เกี่ยวของโดยตรงกับประสิทธิผลของหอผูปวย   
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2.  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 หอผูปวย เปนสถานที่ใหการรักษาพยาบาลแกผูปวยที่ตองพักรักษาตัวในโรงพยาบาล       
จึงเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล โดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆ ของผูปวยซ่ึงมี
แพทย  และบุคลากรทางการพยาบาลใหการดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด  24 ชั่วโมง                  
โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานเปน 3 เวร คือ เวรเชา เวรบาย  และเวรดึก ดวยความรับผิดชอบ
ตอการคงไวซ่ึงสุขภาพที่ดี โดยใชความรูจากหลักการ วิธีการทางทฤษฎีรวมทั้งผลการวิจัยอยางมี
เหตุผล มีการวิเคราะหขอมูล วางแผนดําเนินการพยาบาล โดยใชสติปญญาบนรากฐานทาง
วิทยาศาสตรและความเปนศิลปะแหงการชวยเหลือดูแล ใชกระบวนการปฏิบัติการพยาบาลในการ 
ดูแลคนทั้งคนแบบองครวม  ตลอดจนงานที่ปฏิบัติจะตองครอบคลุมงานทั้ง 4 มิติ ไดแก การดูแล
และชวยเหลือเมื่อเจ็บปวย การฟนฟูสภาพ การปองกันโรค และการสงเสริมสุขภาพ  มีการ
ประสานงานกับทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพบรรลุเปาหมาย โดยหัวหนา    
หอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานในหอผูปวยทั้งทางดานการวางแผนใหบริการในหอ
ผูปวยที่รับผิดชอบ เพื่อใหบริการในหอผูปวยเปนไปตามนโยบาย ปรัชญาของกลุมการพยาบาล 
และโรงพยาบาล โดยการ ส่ือสารไปสูระดับผูปฏิบัติการ ใหการสนับสนุนและสงเสริมการทํางาน
รวมกันของพยาบาลและแพทย  สวนพยาบาลประจําการในหอผูปวยจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ดวยการทําหนาที่ในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นผูที่มีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของหอผูปวยให
เกิดประสิทธิผล คือ หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยนั่นเอง จึงถือวาพยาบาล
เปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญ และเปนตัวจักรในการขับเคลื่อน สรางสรรคงานคุณภาพ และความ
เจริญกาวหนาของหอผูปวย โดยมุงมั่นปฏิบัติการบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานอยางเต็ม
ศักยภาพและอยางสรางสรรค  
 
 2.1  ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
  Gibson et al. (1991) ใหความหมายประสิทธิผลขององคการวา เปนความสัมพันธที่
เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว
และการพัฒนา 
  Schermerhorn (2005) ใหความหมายวา ประสิทธิผลขององคการ คือ ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูง ที่สนับสนุนในการบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศน และ
เปาหมายขององคการ 
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  Yukl (2006) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคการวา หมายถึง ความสําเร็จและ
ความอยูรอดขององคการในระยะยาว ซ่ึงขึ้นอยูกับกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและความเชื่อถือ
ไววางใจ สัมพันธภาพระหวางบุคคลและทรัพยากร นวัตกรรม และการประยุกตใชใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมขององคการ 
  Kinicki and Kreitner (2008) ใหความหมายวาประสิทธิผลขององคการ หมายถึง 
ผลิตผล หรือผลลัพธขององคการตามเปาหมายและวัตถุประสงค ซ่ึงประเมินไดจากการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การสราง และการบํารุงรักษา
ระบบสุขภาพขององคการ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย 
  ธงชัย  สันติวงษ (2546) ใหความหมายวาประสิทธิผลขององคการเปนความสามารถ
ของบุคคลในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  
  รุจา  รอดเข็ม  (2547)  ไดสรุปความหมายประสิทธิผลขององคการไววา หมายถึง 
ความสามารถขององคการ ในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการปรับตัว และพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
  วันชัย  มีชาติ  (2549)  กลาววา ประสิทธิผลขององคการ คือ การท่ีองคการสามารถ
ตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มีสวนไดสวนเสียใหกับองคการได 
  สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุ
เปาหมายอยางมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ และบุคลากรมีความพึงพอใจ  
 
 2.2   แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
  จากการศึกษาทฤษฎีองคการพบวา แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการมี
ความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนเครื่องชี้ขาดวาองคการจะอยูรอดหรือมีความมั่นคงเพียงใด Cameron 
และ Whitten (1981) กลาววาไมมีใครสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลไดดีที่สุด แตสามารถ
กําหนดแนวทางการประเมินประสิทธิผลที่เหมาะสมกับมโนทัศนขององคการได ซ่ึง Jackson และ 
Morgan (1978 อางถึงใน ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต, 2545) กลาววา องคการที่มีลักษณะแตกตางกัน 
หลักเกณฑในการประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมายที่แตกตางกัน ประสิทธิผลจึง
ไมสามารถประเมินไดจากเกณฑเดียวทั้งหมด เชน องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการผลิตเพื่อผลกําไร 
สวนองคการวิชาชีพจะเนนที่ความนาเชื่อถือ ความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําใหเกณฑการ
ประเมินผลมีความแตกตางกัน การประเมินประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน              
3 ระดับ (Gibson et al., 1991)   คือ 1) ระดับบุคคล เนนผลการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองคการ 
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เกณฑที่ใชคือ การเพิ่มเงินเดือน เล่ือนตําแหนงหรือใหผลตอบแทนอื่นๆ 2) ระดับกลุม เปนการ
ประเมินผลรวมที่ไดจากสมาชิกทุกคนที่อยูในหนวยงานเดียวกัน และ 3) ระดับองคการ เปนการ
ประเมินผลรวมของสมาชิกแตละหนวยงานทั้งหมดในองคการ  
  แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการสามารถดําเนินการไดดังนี้ (Robbins, 
1990; Hoy and Miskel, 2001) 
  2.2.1 การประเมินตามแนวทางบรรลุเปาหมาย (The goal attainment approach) เปน
รูปแบบการประเมิน โดยนําผลผลิตเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว การกําหนดเปาหมายตอง
กําหนดหลายขอและจัดลําดับความสําคัญ สําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการมักจะวัด
เปาหมายเชิงปฏิบัติการมากกวาเปาหมายที่เปนทางการเหมาะสําหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน 
สามารถวัดได และเปนเปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 
  2.2.2   การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system approach) มองวาองคการ
เปนระบบ เปนการพิจารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแกความสามารถขององคการ
ในการจัดการทรัพยากรที่ใชในการดําเนินการ เพื่อรักษาระบบภายในองคการและเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายนอก   
  2.2.3  การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ (Strategic-constituencies 
approach) เปนระดับความสามารถขององคการ การตอบสนองความตองการของกลุมที่เกี่ยวของ 
โดยที่รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่เกี่ยวของ ในสภาพแวดลอมภายในองคการ จะพิจารณาสภาพ
เฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ โดยใหความสําคัญกับกลุมท่ีมีอํานาจหรือมี
อิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลที่อยูภายในและภายนอกองคการ 
     2.2.4   การประเมินตามแนวทางการแขงขัน-คานิยม (The competing values approach) 
มีแนวคิดวา การประเมินผลการดําเนินงานขององคการมีความเปนอัตนัย ขึ้นอยูกับคานิยม ความชอบ
และความสนใจของผูประเมิน ความเหมาะสมของการประเมินขึ้นอยูกับบุคคลวาจะใหความสําคัญ
และคุณคากับสิ่งใด 
  จากแนวทางทั้ง 4 จะเห็นไดวาเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการที่
ขาดความชัดเจนในทิศทาง เนื่องจากเปาหมายขององคการมีความเปนพลวัต เปลี่ยนตามบริบทและ
พฤติกรรม แตรูปแบบเปาหมายมีความคงที่ไมเปลี่ยนแปลง เปาหมายองคการนั้นทําใหเปน
เปาหมายเชิงปฏิบัติการไดคอนขางยาก และการที่จะบรรลุเปาหมายไดนั้นมีอิทธิพลจากปจจัยอ่ืนอีก
หลายประการ Hoy and Miskel (2001) จึงเสนอแนวทางใหมที่เปนรูปแบบบูรณาการเพื่อใชในการ
ประเมิน 
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  2.2.5   รูปแบบบูรณาการ (An integration approach) แนวทางนี้มีแนวคิดตั้งอยูบน
หลักการและมโนทัศนที่วา ประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งหนึ่งส่ิงใดโดยเฉพาะ แตจะตอง
ผสมผสานกันระหวางโครงสรางขององคการโดยรวม และบุคคลที่อยูในองคการ การผสมผสาน
การวัดประสิทธิผลตามเปาหมาย (The goal attainment approach) และรูปแบบเชิงระบบ (The 
system approach) เขาดวยกัน มีนักทฤษฎีหลายทานมีความเห็นที่สอดคลองกับ Hoy and Miskel 
(2001) ซ่ึงการประเมินตามแนวคิดนี้ ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการดังนี้ 
   1)   กลุมที่เกี่ยวของ (Multiple constituencies) หมายถึงกลุม ทั้งในและนอก
องคการที่เกี่ยวของกับผลผลิตขององคการ ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑ
ประสิทธิผลสอดคลองกับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ มโนทัศน 
     2)   มิติของเวลา (Time dimension) แบงเกณฑได 3 ระยะ คือ เกณฑระยะสั้น 
(Short-term) ไดจากการวัดผลผลิต (Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Job 
satisfaction) เกณฑระยะกลาง (Intermediate) ไดจากการวัดโดยใชเกณฑความสามารถในการ
ปรับตัว (Addictiveness) และการพัฒนา (Development) เกณฑระยะยาว (Long-term) ไดจากการวัด
โดยใชเกณฑความอยูรอดขององคการ (Survival)  
    3) พหุเกณฑ (The multiple criteria of effectiveness) เปนการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑประกอบกัน เนื่องจากการประเมินโดยใชเกณฑใด
เกณฑหนึ่งเพียงเกณฑเดียวไมสามารประเมินผลองคการไดอยางครอบคลุม 
 Gibson et al. (1991) มีความเห็นวา การประเมินผลองคการจะตองนํามิติเวลาเขามา
เกี่ยวของดวย และมีหลักเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการแบบพหุเกณฑ ประกอบดวยเกณฑ
ระยะสั้น วัดจากผลผลิต ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ เกณฑระยะกลาง วัดจากความสามารถใน
การปรับตัว และการพัฒนา เกณฑระยะยาว วัดจากการอยูรอดขององคการ องคการอาจถูกประเมิน
วามีประสิทธิผลในระยะสั้นกลาวคือ การผลิตมีประสิทธิภาพและพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
แตหากขาดการพัฒนา ก็ถือไดวาในระยะกลาง องคการนี้ไมมีประสิทธิผล การประเมินผลแบบนี้ 
บางองคการอาจประสบความสาํเร็จในระยะสั้นแตไมอาจผานเกณฑมีประสิทธิผลในระยะตอมา 
    Carmeron and Whetten (2002) เสนอการประเมนิประสิทธิผลขององคการ 7 ประการ 
คือ 

 1.   การกําหนดมุมมองของผูประเมิน การประเมินประสิทธิผลขององคการตอง
คํานึงถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอองคการ ทําใหนิยามการประเมินประสิทธิผลขององคการมีได
หลากหลายขึ้นอยูกับความตองการของผูประเมินวาตองการความครอบคลุมมากนอยเพยีงใด  
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 2.   กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน การดําเนินการขององคการจะ
เปลี่ยนไปตามวงจรชีวิตขององคการ(Organization lift cycle) และหากประเมินประสิทธิผลใน
ขอบเขตไมถูกตอง จะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด และอาจนําไปสูความสับสน  

 3. กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลขององคการ สามารถ
วิเคราะหได 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม ระดับ
การวิเคราะหที่เหมาะสมขึ้นอยูกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ  

 4.   กําหนดจุดมุงหมายของการประเมินการ ที่ชัดเจนจะชวยพิจารณาถึงกลุมที่
เกี่ยวของ ระดับการวิเคราะหอ่ืนๆที่เหมาะสม 

 5.   กําหนดกรอบเวลาที่ใชในการประเมิน  ในแตละระยะ  อาจมีประสิทธิผล            
ไมสอดคลองกัน เชนบางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะยาวหรือในทางกลับกัน  

 6.   กําหนดประเภทขอมูลท่ีใชในการพิจารณาประสิทธิผลขององคการมีขอมูลใชได 
2 ลักษณะคือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูลที่ไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ      
2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data) เปนขอมูลจากการรับรู เชน การสัมภาษณ หรือการใช
แบบสอบถาม  

 7. กําหนดเกณฑตัดสินใจ เนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมีหลายรูปแบบ 
จึงอาจทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเมื่อใชเกณฑหนึ่งแตไมมีประสิทธิผลเม่ือใชอีก
เกณฑหนึ่ง ดังนั้นจึงตองมีการตัดสินใจใหชัดเจน 

 Kinicki and Kreitner (2008) ไดเสนอการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
ประกอบดวย 4 มิติ คือ  

 1. มิติการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ หมายถึง องคการมีความ
ชัดเจนในการทํางาน มีการกําหนดเกณฑชี้วัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุง และพัฒนา
คุณภาพบริการเมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานวิเคราะหหาสาเหตุ และแนวทางแกไข มีการ
ประเมินผลงานวาประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑชี้วัดที่กําหนดไว 

 2. มิติการไดมาซึ่งทรัพยากรที่องคการตองการ หมายถึงองคการไดรับการจัดสรร
ปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพียง ไดแก บุคลากรที่มีความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน งบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 

 3. มิติกระบวนการภายในที่ราบรื่นขององคการมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
นอยที่ สุด  มีการบริหารจัดการที่ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน  มีการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ มีระบบการปองกันปญหาตางๆที่จะเกิดความเสียหายตอองคการและผูรับบริการ  
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 4. มิติความพึงพอใจในกลยุทธของผูมีสวนไดสวนเสีย หมายถึงองคการให
ความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทุกคน ทั้งในองคการ และบุคคลภายนอกที่เขามารับ
บริการ 

 สรุป การประเมินประสิทธิผลขององคการ มีหลายแนวทางขึ้นอยูกับการพิจารณา
เลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการ เพื่อใหเกดิการตัดสินใจที่ถูกตอง 

 
 2.3  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al.  
(1991) 
         การประเมินประสิทธิผลขององคการพยาบาลใหมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้นจะตอง
มองใหครอบคลุมทุกระบบขององคการ ประสิทธิผลขององคการพยาบาลเปนภาพรวมขององคการ
พยาบาลที่ตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการและสิ่งแวดลอม รวมทั้งเปนมาตรฐาน
ภายนอกที่บงบอกวาองคการมีความสามารถในการดําเนินการตางๆใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย  หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ปริมาณการ
สัมผัสและสัมพันธระหวางบุคลากรทางการพยาบาลจะมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัวเกิดขึ้น
ที่หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพการพยาบาลไดอยางดีที่สุด 
ความรูสึกพอใจ-ไมพอใจตองานบริการพยาบาลเกิดขึ้นไดที่หอผูปวยมากที่สุด  การประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนสิ่งที่บงบอกถึงความสําเร็จของหอผูปวยในการบริหารจัดการ         
การใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ และผูรับบริการเกิดความ   
พึงพอใจ  การประเมินประสิทธิผลสามารถใชการประเมินในระดับหนวยงาน  ซ่ึงเปนการ
ประเมินผลรวมที่ไดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกที่อยูในหนวยงานเดียวกัน ดังนั้นการประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยซ่ึงจัดเปนการประเมินระดับหนวยงานสามารถประเมินไดตามแนวคิด
ของ Gibson et al.  (1991) ซ่ึงมีองคประกอบในการประเมิน 3 ดาน ดงันี้ 
            2.3.1   ผลิตผล (Productivity)  
          Bain (1982) กลาววา ผลผลิตของงาน หมายถึงอัตราสวนระหวางผลิตภัณฑ
ทั้งหมดและปจจัยนําเขาทั้งหมด หรืออัตราสวนระหวางผลลัพธที่ไดตามเปาหมายกับจํานวน
ทรัพยากรที่ใชไป หรืออัตราสวนระหวางประสิทธิผลที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จกับ
ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร  
   Gibson et al. (1991) ใหความหมายผลิตผลไววา เปนการสะทอนถึง
ความสามารถในการสรางผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพ ตามความตองการของสิ่งแวดลอม
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ภายนอกซึ่งประกอบดวย ปริมาณของบริการ หมายถึง ความสามารถในการใหบริการไดเพียงพอกบั
ความตองการของผูใชบริการ และ คุณภาพของการบริการ หมายถึง การเปรียบเทียบความตองการ
กับความคาดหวังของผูรับบริการ 
  Hill and McShane  (2008) กลาววาผลิตผลหมายถึงอัตราสวนระหวางปริมาณ
ผลผลิตที่ผลิตได กับจํานวนทรัพยากรที่ใชไป  

  ดังนั้นผลิตผล หมายถึง ผลรวมของผลลัพธของงานที่เกิดจากการปฏิบัติของ
บุคลากรในองคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายทั้งในดานปริมาณและคุณภาพโดยคํานึง
ปจจัยนําเขากระบวนการ และผลลัพธที่เกิดขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

         การประเมินผลิตผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ประเมินไดจาก
ปริมาณการใหบริการที่บุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของ
ผูรับบริการ ดังนั้นการวัดประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณจึงเปนการวัดจํานวน และมูลคาของ
ผลลัพธ โดยเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาซึ่งเปนการวิเคราะหผลจากผูรับบริการวาผูใหบริการ
สามารถใหบริการไดบรรลุเปาหมายขององคการหรือไม การปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย หมายถึงการปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธตามเจตนาที่องคการไดตั้งขึ้น และไดกําหนด
จุดมุงหมายไวการที่จะบรรลุเปาหมายของงานไดนั้น ผูนํา และผูรวมงานตองมีการกําหนดเปาหมาย
รวมกันมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมีความสํานึกในหนาที่รับผิดชอบ มีสวนรวมในการ
ติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นทั้งในหนวยงาน และนอกหนวยงานเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดในการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพบริการ หมายถึง การนําแนวคิดเปาหมายมาใชในการปฏิบัติงาน และเกิดผลลัพธ
ที่ดี ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่ตั้งไว ผูใหบริการ
และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยากถามองในดาน
การปฏิบัติ เพราะการพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพัง ตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ     
ซ่ึงพยาบาลเปนผูประสานการดูแลโดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแล ที่บงบอกถึงความปลอดภัย 
ความเหมาะสม ความดีเลิศของการดูแล ซ่ึงทําใหผูปวยปรับเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้นมีการปรับปรุง
ดานผูปวยอยางเห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในบริการที่ไดรับ หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบ
จํานวนเวลาที่ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบาและเวลาที่ใหแกผูปวยจริง 
ดังนั้น ในทางการพยาบาลการวดัผลิตผลโดยใชปริมาณ เชน จํานวนชั่วโมงที่ใชในการดูแลผูปวย 
คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแลในอัตราที่กําหนด สวนการวัดคุณภาพการบริการเปนการ
ใหบริการที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูใชบริการ ซ่ึงเปน
ประโยชนแกผูใชบริการ (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  2544) 
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  สรุปไดวาผลิตผลสามารถประเมินไดจาก ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการที่บรรลุตามเปาหมายขององคการทั้งดานปริมาณและคุณภาพ สามารถ
ใหบริการไดอยางเพียงพอและทั่วถึงโดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการเปนไป
ตามมาตรฐานวิชาชีพและมีความปลอดภัย 
  2.3.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  

  Bain (1982) กลาววา ประสิทธิภาพไมเพียงแตเกี่ยวของกับการใชทรัพยากร
เทานั้นแตยังเกี่ยวของกับการทําอยางไรจึงจะไดรับผลลัพธที่ดีที่สุด  

  Gibson et al. (1991) กลาววาประสิทธิภาพหมายถึง จํานวนทรัพยากรที่ใชเพื่อ
การผลิตซึ่งวัดจากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพยสิน 
คาใชจายตอหนวยซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนการภายใน การวัดประสิทธิภาพมักอยูในรูปของ
อัตราสวน เชน อัตราสวนระหวางผลผลิตตอตนทุนหรืออัตราสวนระหวางผลผลิตตอเวลา 

  Wagner lll and Hollenbeck (2005) กลาววา ประสิทธิภาพขององคการ
หมายถึงการใชทรัพยากรในการผลิตที่นอยที่สุด แตไดผลผลิตที่ดีที่สุด 

   จิ รุตม   ศรีรัตนบัลล   (2543) กลาววา  องคประกอบของประสิทธิภาพ
จําเปนตองพิจารณาในการใชทรัพยากรที่มีอยูใหไดผลผลิตสูงสุด โดยยึดหลัก 3 ประการดังนี้  

  1. การใชทรัพยากรอยางจํากัดไมทิ้งขวาง สําหรับการผลิตใหเกิดใหเกิด
ผลผลิตจํานวนหนึ่งควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขานอยที่สุดสําหรับการผลิตนั้น แตยังคง
คุณภาพตามความตองการได 

  2. การผลิต ผลผลิตตองมองความคุมทุนของปจจัยนําเขา หรือสวนผสมของ
ปจจัยนําเขาต่ําที่สุดเรียกวาความคุมคาหรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร ในทางปฏิบัติมักพบวา
มีวิธีการมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาจะเกิดจากการเลือกที่
เหมาะสมในการผลิตโดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต 

  3. เลือกผลิตผลและจํานวนที่คนใหคุณคามากที่สุด เลือกผลิตผลทั้งชนิดและ
จํานวนสัดสวนเปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด โดยไมสามารถปรับปรุงรูปแบบ และสัดสวน
การจัดทรัพยากรใหไดประโยชนมากกวานี้ไดอีก 

  ในการประเมินประสิทธิภาพของงานประเมินได 2 องคประกอบคือ การใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
โดยใหเกิดประโยชนสูงสุด และประหยัด ไมส้ินเปลือง โดยที่บุคลากรตองคํานึงถึงความจําเปนใน
การใชทรัพยากร เตรียมความพรอมกอนการใช มีการเก็บรักษาทรัพยากรใหคงสภาพมากที่สุดและ
ใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน คือ ตองปฏิบัติงานตามแผนที่กําหนดไว
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มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหทันเวลา การทํางานที่ใชเวลาที่มีประสิทธิภาพจะประกอบ  
ไปดวยการกําหนดความสําคัญ การวางแผน และการปฏิบัติตามตารางเวลาที่กําหนด (ยงยุทธ           
เกษสาคร, 2541 อางใน แววดาว อินทบุตร, 2545) หากบุคลากรปฏิบัติงานทันตามเวลาทําใหงาน
ออกมาตรงตามเปาหมาย เกิดประสิทธิผลสูงสุด ผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ และยังชวยลดการ
จางงานทดแทน การใชระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คือการที่พยาบาลใชเวลาในการทํากิจกรรม
ตางๆในการปฏิบัติงานในหอผูปวยตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
หอผูปวยกําหนดไว 

  สรุปไดวา  ประสิทธิภาพสามารถประเมินไดจากผลลัพธจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการที่มีการใชทรัพยากร ทั้งทางบุคคล เวลา และวัสดุอุปกรณที่ใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช รวมถึงการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใช
งานเพื่อใหการผลิต หรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันเวลา 
  2.3.3   ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2003) ใหความหมายวา ความพึงพอใจใน
งาน คือ ระดับความรูสึกของแตละบุคคลซึ่งเปนทั้งดานบวก และ ดานลบ เกี่ยวกับงานของตนเอง 
เปนทัศนคติหรืออารมณ ที่ตอบสนองตอสภาพทางกายภาพ  และสังคม ของสถานที่ทํางาน 
สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา สงผลใหแตละบุคคลมีศักยภาพการ
ทํางานในระดับสูง   

 Gibson, Ivancevich, Donnelly and Konopaske (2006) กลาววา ความพึงพอใจ 
เปนการแสดงความรูสึกของแตละบุคคล ในความเปนอยูซ่ึงเกี่ยวของกับการทํางานและงานที่ไดรับ
มอบหมาย   
  Hill and McShane (2008) กลาววา ความพึงพอใจในงาน เปนการประเมิน     
แตละบุคคล ที่เกี่ยวกับงานของตนเองและสภาพแวดลอมในงาน 
   การสงเสริมความพึงพอใจในงานจึงเปนกลยุทธที่สําคัญของผูนํา เพื่อให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคการดวยความเต็มใจ 
สําหรับการประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มีบางสวน
สอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg และ Robbins ซ่ึงสามารถประเมินไดจาก 2 ดาน ไดแก  
  1)   ดานความรูสึก โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลที่มีตองาน คือ 
บุคคลตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหรูสึกวาตนมี
คุณคา มีความหมายตอองคการ ตองการการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาใน



 
 

 

31

งาน ตองการงานที่ใชความสามารถ  และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม ซ่ึงความ
ตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคคลากรในองคการ  
  2)   ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะ
มีผลตอการแสดงพฤติกรรมไดแก ไมตองการโยกยายงาน ไมมีความเฉื่อยชาในการทํางาน และไมมี
ความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 

  สรุป ความพึงพอใจเปนองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลของหนวยงาน 
การประเมินความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จ
ของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ รวมถึงการ
ไมแสดงพฤติกรรมโยกยายงาน และความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 
    กลาวไดวาประสิทธิผลของหอผูปวยคือ ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย
อยางมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
และบุคลากรมีความพึงพอใจ ผูวิจัยนําแนวคิดของ Gibson et al.  (1991) มาใชประเมินประสิทธิผล
ของหอผูปวยเนื่องจากเปนการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยแบบบูรณาการ เพื่อกําหนด
เปาหมายของหนวยงานรวมกับของบุคลากรซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับการดําเนินงานของหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไปในปจจุบัน คือประเมินผลลัพธจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานและ
ยังใหความสําคัญกับบุคคลซึ่งเปนตัวจักรสําคัญในการทําใหเกิดผลิตผลของงาน ประสิทธิผลของ
งานทั้งปริมาณและคุณภาพโดยการประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 
3.   ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
 

 3.1   ความหมายของภาวะผูนํา 
  มีผูใหความหมายภาวะผูนําไวหลากหลายดังนี้ 
  Hill and McSane (2008) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลใน
การดลใจ และ   โนมนาวใหบุคคลอื่นสามารถผลิตงานที่ใหผลผลิตสูงในองคการ ในการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  Kinicki and Kreitner (2008) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพล ในการโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความตองการของผูนํา และใหความรวมมือ
เพื่อนําไปสูความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการดวยความสมัครใจ 
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  ชัยเศฏฐ  พรหมศรี  (2549) ใหความหมายวา ภาวะผูนําคือกระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งชักจูงใหบุคคลอื่นทําตาม เพื่อบรรลุวัตถุประสงค และสามารถนําองคการไปสูทิศทางที่
ทําใหเกิดความสมัครสมานสามัคคีและเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ซ่ึงผูนําสามารถทํากระบวนการนี้ให
บรรลุผลสําเร็จไดโดยการประยุกตคุณสมบัติตางๆของการเปนผูนํา เชน ความเชื่อ คานิยม 
จริยธรรม คุณลักษณะ ความรู ทักษะ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความตองการที่จะบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
  ธวัช  บุณยมณี  (2550)  ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําระหวาง
บุคคล โดยบุคคลที่เปนผูนําจะใชอิทธิพลหรือการดลบันดาลใจใหบุคคลอื่นหรือกลุมกระทําหรือไม
กระทําบางสิ่งบางอยางตามเปาหมายที่ผูนํากลุมหรือองคการกําหนดไว 
   จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึง กระบวนการทีม่ี
อิทธิพล ในการโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความตองการของตนเอง และใหความ
รวมมือกับผูนําในการกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ 
  Bernhard and Walsh (1995 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ไดเสนอภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผล ไว 5 ประการดังนี้ 
  1.   มีความวองไว (Awareness) คือ ตองประเมนิผลกระทบจากกลุมตอกลุมอยูเสมอ 
โดยมีความระแวดระวังในตน (Self- awareness) ซ่ึงมีองคประกอบหลายประการดังนี้ 
   1.1   ความมีวุฒิภาวะ (Maturity) ซ่ึงหมายถึงความเต็มใจ และมีความสามารถที่
จะทํางาน ผูนําจึงตองตรวจสอบความรูและแรงกระตุนของตนเองอยูเสมอ จะตองเปนผูที่พรอมจะ
ทําหนาที่ “ผูนํา” ไมใชแตการไดตําแหนงเทานั้น แตตองทํางานในตําแหนงไดดวยความรูสึกของ
ตนเองวามีความสามารถที่จะทําหนาที่ 
   1.2  ความสามารถ (Ability) ซ่ึงขึ้นอยูกับความรูในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ ผูนํา
ตองสามารถบงชี้จุดแข็ง จุดดอยและระบุปญหาได เพื่อที่จะทํางานโดยลดขอจํากัด ทําใหจุดดอย
กลายเปนจุดแข็ง และรักษาจุดแข็งโดยพัฒนาจุดแข็งตอไป เนนวาผูนําตองมีความรูเปนฐาน        
หากปราศจากความรูจะแสดงบทบาทผูนําไมไดอยางมีประสิทธิผล 
   1.3   การกําหนดเปาหมาย (Objective) ผูนําตองสามารถกําหนดเปาหมายได และ
ส่ือสารเปาหมายไปสูผูรวมงานได การที่จะทํางานไปสูเปาหมายตองการทรัพยากรหลายประการ 
เชน เวลา เงิน บุคคล เปนตน เปาหมายจึงตองอยูบนความเปนจริง เปาหมายมีทั้งระยะสั้น ระยะ
กลาง ระยะยาว ผูนําจะตองชวยใหผูรวมงานไดเขาใจเปาหมายและมีวิธีทํางานไปสูเปาหมาย 
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   1.4   อํานาจ (Power) ผูนําตองมีความเขาใจในเรื่อง “อํานาจ” การใชอํานาจจะใช
อยางไร เมื่อไร เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง เปนส่ิงที่ตองวิเคราะหดวยเหตุผลสําคัญขององคการ ไมใช
เหตุผลสวนตัว โดยทั่วไปแลวจะมีการใหอํานาจโดยตําแหนงมากกวาอํานาจในรูปแบบอื่น ซ่ึงให
คุณคาต่ําและไมยั่งยืน ผูนําจะตองเรียนรูอํานาจเพื่อการใชอํานาจที่เหมาะสม 
   1.5 บุคลิกภาพ (Personality) ส่ิงที่ตองแสดงออกใหปรากฏในบุคลิกภาพคือ 
ความเชื่อมั่น ความกระตือรือรน ความยืดหยุน การสรางสรรค ความซื่อสัตย ความจริงใจ ความเปน
มิตร และมีวิธีในการทํางาน 
   1.6   ทักษะการสื่อสาร  (Communication skills)  ผูนําตองนําความคิด  และ
ส่ือขอมูลไปสูกลุม จึงตองมีความสามารถในการสื่อสาร ไดอยางเหมาะสม ตรงจุดและชัดเจน 
เพื่อที่จะสามารถมีอิทธิพลทางความคิดตอกลุมได 
  2. มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) คือจะตองแสดงออกถึง 
ความรูสึก ความตองการ จุดยืนและสิทธิของตนเองใหผูอ่ืนรับรูได ผูที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมจะสรางสัมพันธภาพที่ใกลชิดกับผูอ่ืน ตัดสินใจและมีทางเลือกของชีวิตใหตนเอง 
สามารถแสดงออกถึงความรูสึกทั้งทางออกและทางลบ ทั้งดวยคําพูดและทาทาง ผูนําทางการ
พยาบาลจะตองพัฒนาทักษะการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ที่ไมเอนเอียงมากไปในทาง
กาวราวหรือยอมตาม 
  3. ความตระหนักในความรับผิดชอบตอผลการทํางาน (Accountability) ผูนําตอง
รับผิดชอบตอผลงานของตนเองและกลุม โดยตองตอบคําถามและอธิบายการกระทําของตนเอง 
กลุมและองคการไดไมวาจะเปนผลทางบวกและทางลบ  การอธิบายผลของการกระทําเปน
ความสามารถที่สําคัญของผูนํา ซ่ึงจะหมายถึงการใชเหตุผลในการอธิบายโดยจะตองมุงที่ผลผลิต
หรือผลลัพธที่สําคัญ ความรูทฤษฎีและการวิจัยจึงเปนปจจัยที่สําคัญของเรื่องนี้ 
  4.   การปกปอง (Advocacy) ผูนําตองสนับสนุน ปกปอง และรักษาทุกสิ่งและทุกคน
ในกลุม ในองคการ โดยตองมีวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม มีคุณธรรม จริยธรรม อยูในขอบเขตของ
สิทธิหนาที่และกฎหมาย 
  5.   การพัฒนากลุม (Group development) ผูนําตองเปนผูสรางไปในตัวดวย ตองให
สมาชิกในกลุมไดมีความเจริญเติบโต และมีพัฒนาการอยางถูกวิธีและถูกเวลา อยางมีคุณธรรมและ
สามารถอธิบายไดดวยเหตุผลที่นาเชื่อถือ 
  ลักษณะสําคัญ 5 ประการของภาวะผูนําที่กลาวมานี้เปนสิ่งที่เรียนรูได พัฒนาได    
สรางใหเกิดทักษะได ผูนําจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยตองรูจุดออน จุดเดนของตนเอง 
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  นอกจากนี้ Jim Kouzes and Barry Posner (2002 อางถึงใน สถิต ล่ิมพงศพันธ, 2549) 
กลาวถึงลักษณะ 5 ประการ ของภาวะผูนําที่ดีมีดังนี้ 
  1. Model the way แสดงความมุงมั่นในสิ่งที่ตองการจะทําเพื่อเปนตนแบบใหผูอ่ืน
ไดดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหวิสัยทัศน และยุทธศาสตรที่กําหนดไวเกิดผลสัมฤทธิ์อยาง
แทจริง 
  2. Inspire share vision เปนนักคิดในการที่จะทําใหวิสัยทัศนขององคการประสบ
ความสําเร็จ รวมไปถึงการถายทอดวิสัยทัศนขององคการลงสูวิสัยทัศนของหนวยงานในทุกระดับ
เพื่อใหการดําเนินงานตางๆ บรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรเดียวกัน 
  3.   Challenge process เขาใจกระบวนการที่ทําอยูปจจุบันวาไมสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูอ่ืนไดตลอดเวลา มีความทาทายตนเองวาตองปรับเปลี่ยน พัฒนากระบวนการ
ทํางานเพื่อเกิดการบริการที่ดีขึ้น 
  4. Enable others to act ผูบริหารในทุกระดับจะตองสนับสนุน และพัฒนาผูบริหาร
ในระดับรองลงมารวมทั้งบุคลากรที่อยูในกํากับดูแลดวย เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได ซ่ึงหนาที่ของผูนําองคการ คือ ตองทําใหทุกคนมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองได 
  5. Encourage the heart สรางวัฒนธรรมองคการ สรางจิตใจที่ดีในการทํางาน มุงมั่น 
และผลักดันใหเกิดการทํางานรวมกัน นําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคการ 
หนาที่หลักของผูนํา คือ เขาใจกับเปาหมายขององคการ และสื่อสารใหคนในองคการรับทราบและ
เขาใจ  
 
 3.2   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา (Leadership theories)  
         3.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Traits theory) 
     ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) เปนทฤษฎีที่เชื่อวาภาวะผูนําเปน
คุณลักษณะท่ีติดตัวมาแตกําเนิด ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู และพัฒนาหรือเสริมสราง Stogdill 
รวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 เร่ือง มาวิเคราะหพบวา คุณลักษณะสวน
บุคคลที่ทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนําจําแนกเปน 6 ลักษณะดงันี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) 
  3.2.1.1   ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแก เพศชาย อายุมาก
ที่สุดในกลุม รูปรางสูงและน้ําหนักตัวมากหรือเปนผูที่มีโครงรางใหญ 
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 3.2.1.2 ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก ไดรับการศึกษาสูง 
และสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดี โดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคมและฐานะเศรษฐกิจ 
  3.2.1.3 สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบเฉลียวฉลาด    
มีความสามารถ และพูดจากคลองแคลว 
   3.2.1.4 บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา มีความกระตือรือรน   
มีความกระตือรือรน มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรม และมีความซื่อสัตย 
  3.2.1.5 มุงงาน (Task-oriented) ไดแก ใหความสําคัญกับงาน มีความมุงมั่น
ในการทํางานและความรับผิดชอบสูง 
  3.2.1.6 ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ
โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ   
  3.2.2  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (behavior theory) ไดแก 
    3.2.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา สามารถจําแนกพฤติกรรมผูนํา 
เปน 3 รูปแบบ (Swansburg and Swansburg, 2002) 
       1) พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior)    
เปนพฤติกรรมผูนําที่ยึดความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก ใชวิธีส่ือสารแบบทางเดียว ส่ังการจากบน
ลงลาง และส่ังการแบบเผด็จการ ควบคุม และกํากับการทํางานอยางใกลชิด  
      2) พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader 
behavior) เปนพฤติกรรมผูนําที่คํานึงถึงศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธเปนลักษณะ
ผูรวมงาน มีความไววางใจและเชื่อในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ใชวิธีส่ือสารแบบสองทาง   
      3)  พฤติกรรมผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader 
behavior) ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน และตัดสินใจ โดยลําพัง ไมติดตาม และไมควบคุมการ
ทํางาน  
       3.2.2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอพบวา พฤติกรรมผูนําตามการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชา จําแนกออกไดเปนสองประเภท คือ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 
2003)  

      1)   ผูนําแบบมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก ผูนําจะเอาใจใสทั้ง
เร่ืองงานและเรื่องสวนตัว เปดโอกาสใหเขาพบไดทุกเวลา ปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาค  

     2)  ผูนําแบบมุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก เปนลักษณะผูนํา
ซ่ึงกําหนดบทบาทของตนเองและบทบาทของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
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  3.2.3   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership theory)  
     3.2.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s leadership 
contingency theory) ความเปนผูนํากับสถานการณที่สามารถทําใหเปนที่พึงพอใจและมีผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมสูง ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003)  
             1)  ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก โดยสรางสัมพันธภาพ
กับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดความไววางใจ ทําใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
     2)   โครงสรางงานของงาน มีการกําหนดงาน และวิธีการทํางาน
โดยเฉพาะ กําหนดเปาหมายของงานที่ทําอยางชัดเจน 
     3)   อํานาจตามตําแหนง อํานาจตามตําแหนงจะมากเมื่อผูนํามี
อํานาจในการวางแผน สามารถกําหนดงาน ประเมินผลงาน ใหรางวัลและลงโทษ 
   3.2.3.2   ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) เปนความพยายามที่จะ
กําหนดความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา การทํางาน และกิจกรรมของผูใตบังคับบัญชาซ่ึง
พัฒนาโดย Robert House มี 4 แบบ ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
            1)  ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) ผูนํากระทําบทบาท
วางแผน กําหนดตารางการทํางาน และมาตรฐานการปฏิบัติ มุงการบอกผูใตบังคับบัญชาถึงสิ่งที่
ควรทํา 
     2)   ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) สนับสนุน
ใหมีความ กาวหนา ใหรางวัลเมื่อทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และปฏิบัติกับทุกคนอยาง
เสมอภาค 
            3)  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําที่มุง
การใหคําแนะนํา กระตุนความคิด การมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงขอเสนอแนะของ
ผูใตบังคับบัญชา 
            4)  ผูนําแบบมุงสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) ผูนํา
กําหนดเปาหมายที่ทาทาย มุงที่ความเปนเลิศในการดําเนินงาน แสดงความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชาในการบรรลุมาตรฐานการทํางานในระดับสูง 
        3.2.3.3   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard 
(Hersey and Blanchard’s situational leadership theory) เปนทฤษฎีวงจรชีวิตของความเปนผูนํา 
แสดงถึงรูปแบบความเปนผูนํา 4 แบบ ไดแก (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
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   1)   แบบการบอกกลาว (Telling style) ผูนําแบบมุงงานสูง/มุง
ความสัมพันธต่ํา เปนการแสดงออกอยางชัดเจนของผูนํา ถึงการกําหนดทิศทางเกี่ยวกับวิธีการทํางาน
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
   2)  แบบการขายความคิด (Selling style) ผูนําแบบมุงงานสูง/ มุง
ความสัมพันธสูง ผูนําจะกําหนดทศิทางการทํางาน และชักจูงผูใตบังคับบัญชาดวยการขายความคิด
ใหปฏิบัติตาม 
   3)   แบบการมีสวนรวม (Participating style) พฤติกรรมผูนําแบบ
มุงงานต่ํา/มุงความสัมพันธสูง ผูนําจะสนับสนุนการเติบโต การพัฒนาทักษะ และแนะแนวการ
ปฏิบัติงาน 
   4)   แบบการมอบหมายงาน (Delegating style) พฤติกรรมผูนําที่มุง
งานต่ํา/มุงความสัมพันธต่ํา ผูนําจะกําหนดทิศทางและสนับสนุนการทํางานเพียงเล็กนอย 
ผูใตบังคับบัญชาจะรับผิดชอบงานและความสําเร็จขององคการ 
 3.2.4  ภาวะผูนําแบบใหม (New leadership) 
  3.2.4.1  ความเปนผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic leadership)       
มีความสามารถโนมนาวดึงดูดใจผูอ่ืน สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดการสนับสนุนและ
ยอมรับ ผูนําที่มีความสามารถพิเศษจะตองการอํานาจในระดับสูง มีความรูสึกถึงประสิทธิภาพใน
ตนเอง มีความเชื่อมั่นในความถูกตองดานศีลธรรม ลักษณะนี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษเชน การกําหนดบทบาท การสรางภาพพจน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน      
การมุงที่ความคาดหวังในระดับสูง การแสดงความเชื่อมั่น และการกระตุนผูตาม ทักษะผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษมี 5 ประการ ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003) 
   1)  มีความไวตอสภาพแวดลอมที่เหมาะสมที่สุด (Sensitivity to 
most appropriate contexts for charisma) โดยมุงที่การประเมินที่สําคัญและการคนพบปญหา 
   2)  การมีวิสัยทัศน (Visioning) การมุงที่ความคิดสรางสรรคเพื่อ
การเรียนรูและความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม  
   3)  การส่ือสาร (Communication) เปนการทํางานที่เกี่ยวของกับ
การพูดและการเขียน       
  4)  การบริหารความประทับใจ (Impression management) โดยมุง
ที่การกําหนดรูปแบบ ลักษณะทาทางที่แสดงออก การใชภาษารางกาย และทักษะการเจรจา 
  5)  การมอบอํานาจ (Empowering) โดยมุงที่การสื่อสารถึงความ
คาดหวังในการทํางานในระดับสูง การปรับปรุงการมีสวนรวมในการตัดสินใจการลดหยอน
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ขอจํากัดระบบราชการ การกําหนดเปาหมายที่สําคัญ และการกําหนดระบบการใหรางวัลที่
เหมาะสม 
  3.2.4.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) จะเกี่ยวของ
กับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวยทัศนะ 4 ประการ ดังนี้ 
(Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
      1)  ทัศนะการใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent rewards)   
เปนการจัดหารางวัลในการแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จ ซ่ึงขึ้นกับการบรรลุเปาหมายรวมกัน 
      2)  การบริหารแบบคลองตัวโดยมีขอยกเวน (Active management 
by exception) เปนการเฝามองสิ่งที่ผิดปกติจากกฎและมาตรฐาน ตลอดจนการปฏิบัติการแกไข 
      3)  การบริหารแบบไมโตตอบโดยมีขอยกเวน (Passive management 
by exception) เปนการแทรกแซงเฉพาะเมื่อไมเปนไปตามมาตรฐานเทานั้น  
       4)  การปล อยตามอิสระ  (Laissez-faire)  เปนการสละความ
รับผิดชอบ และหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
    3.2.4.3  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เกิดขึ้น
เมื่อผูนํามีการขยายและเพิ่มความสนใจผูตามใหมากขึ้นกอใหเกิดการรับรูและยอมรับในจุดมุงหมาย
และภารกิจของกลุม ประกอบดวย ทัศนะ 4 ประการ ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
      1)  ความสามารถพิ เศษในการโนมนาวใจผู อ่ืน  (Charismatic 
leadership) จะสรางใหเกิดวิสัยทัศน และความรูสึกถึงภารกิจ  
      2)  การพิจารณาเฉพาะบุคคล (Individualized consideration)     
เปนการมุงความสนใจสวนบุคคล ตลอดจนการสอนงานและใหคําแนะนําเกี่ยวกับงาน 
      3)  การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) ผูนํา
สนับสนุนใหผูตามใชสติปญญา ใชหลักเหตุผล แกปญหาอยางระมัดระวัง 
      4)  มีแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) จะสื่อสารถึงความ
คาดหวังระดับสูง การใชสัญลักษณที่มุงที่การใชความพยายาม การแสดงจุดสําคัญดวยวิธีการที่งาย 
      5)  โนมนาวความรวมมือทําฝนใหเปนจริง (Idealized influence) 
ผูนําเปดโอกาสใหมีสวนรวม คิดแนวทางการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศนขององคการ 
          3.2.4.4  ภาวะผูนําในทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูง (Leadership 
in high performance work teams ) เปนการขยายขอบเขตของทัศนะความเปนผูนําแบบใหมในทีมงาน
ที่มีการสั่งงานดวยตนเอง ซ่ึงเปนทีมงานที่มีความสําคัญอยางยิ่งในองคการที่มีศักยภาพการทํางาน
ในระดับสูง ส่ิงที่ผูนําแบบใหมแตกตางจากผูนําแบบดั้งเดิมคือ การเปนผูประสานงานและผูอํานวย
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ความสะดวก พฤติกรรมการเปนผูนําที่สําคัญจะกระตุนผูประสานงานและกิจกรรมของทีมงานที่
แสดงถึงการปฏิบัติเฉพาะอยางซึ่งเกี่ยวของกับความคาดหวังของผูประสานงาน เพื่อใหเกิดการรับรู
ของกิจกรรมความเปนผูนําในตนเอง 

  
 3.3    ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) และแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  ผูนําในยุคปจจุบันมีรูปแบบของความเปนผูนําที่เปล่ียนแปลงไป ความเปนผูนําเชิงกล
ยุทธเปนรูปแบบผูนําชนิดหนึ่งที่นําความกาวหนามาสูองคการ ผูนําองคการหลายแหงที่ประสบ
ความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น ความเปนผูนําเชิงกลยุทธเร่ิมจากการมี
วิสัยทัศนกวางไกล และนําวิสัยทัศนมาสูการปฏิบัติไดอยางเปนผลสําเร็จ เปนผูที่มองการณไกลใน
อนาคตถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในองคการในระยะยาวขางหนาเชน 5-10 ปขางหนา และวางแผน
กลยุทธ เพื่อไปสูจุดมุงหมายปลายทางที่ตั้งใจไว การวางแผนเชิงกลยุทธแตกตางจากการวางแผน
ทั่วไปในลักษณะที่วาตองอาศัยวิสัยทัศนของผูนําในการเขาใจถึงสภาพแวดลอม ทั้งภายในและ
ภายนอกที่กระทบองคการ เปนการวางแผนรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตทั้งระยะสั้น 
ระยะกลาง และระยะยาว ดังนั้นนอกจากผูนําจะมีความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธแลว ตองพัฒนา
ตนเองใหมีภาวะผูนาํเชิงกลยุทธดวย 
   ความหมายของคําวา “กลยุทธ” (Strategic) นั้นจะเกี่ยวของกับการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายนอกขององคการเพื่อพิจารณาหาโอกาส (Opportunity) และภยันตราย (Treat) 
ตลอดจนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในขององคการเพื่อหาจุดออน (Weakness) และ จุดแข็ง 
(Strength) นั่นเอง (สมชาย ภคภาสนวิวัฒน, 2551) และ Davies, Davies, and Ellison (2005) ได
กลาวถึงความหมายของกลยุทธในองคการดังนี้ 

1) การวางแนวทาง เปนการตัดสินใจวาแนวทางใดที่จะเหมาะสมกับองคการ 
2) กลยุทธจะตองมีเวลาเขามาเกี่ยวของ เชน ระยะกลาง และระยะยาว 
3) กลยุทธจะเกี่ยวของกับภาพใหญที่เปนภาพโดยรวมขององคการ 
 4)  มุมมอง (Perspective) คือ การมองทุกสิ่งทุกอยางในภาพรวม และมีแนวคิด

เชิงกลยุทธ  
5) กลยุทธสามารถใชเปนแผนแมแบบเพื่อการจัดทําแผนระยะสั้นและกิจกรรม

ตางๆ 
6)   กลยุทธจะเกี่ยวของกับแนวทางที่จะใหองคการคงอยูอยางยั่งยืน 
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 3.3.1  ความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  มีนักวิชาการใหความหมายภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไวดังนี้  
  Nongthanathorn (2002) กลาววาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึงบุคคลที่มีผล
ตอผลลัพธขององคการเปนผูมีวิสัยทัศน ความคิดสรางสรรค ออกแบบวัฒนธรรมองคการ วิเคราะห
ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกอยางทันทวงที รับฟงและเขาใจผูรวมงาน สามารถกําหนดและใช
แผนกลยุทธ มีความยืดหยุนและเปนผูริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง สรางสรรคองคการในอนาคต 
  Davies and Davies (2004) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง ผู
ที่มีหนาที่หลักในการกําหนดทิศทางขององคการ เปนผูมีวิสัยทัศน มีความรูความสามารถที่
หลากหลาย มีมุมมองที่กวางไกล และมีความสามารถในการวัดผลกิจกรรมตางๆอยางทนัทวงที 
  Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง 
ความสามารถในการคาดการณ มีความยืดหยุนและเสริมสรางพลังใหผูอ่ืนในการเปลี่ยนแปลงทาง
กลยุทธ 
  Schermerhorn (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ ความสามารถของ
บุคคลในการสรางแรงบันดาลใจ เพื่อใหเกิดความสําเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรงุและ
พัฒนากลยุทธในการดําเนินงานเพื่อใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง 
  Lussier and Achua (2007) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ ความสามารถ
ของบุคคล ในการสรางแรงบันดาลใจ สรางวิสัยทัศน ทํานายอนาคต และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ ให
เหมาะสมตามสถานการณ 
  Dess, Lumpkin and Eisner (2008) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
หมายถึง ผูที่มีความสําคัญที่สุดในการวางแผนกลยุทธ กําหนดและใชแผนกลยุทธ นําแผนกลยุทธ
มาพัฒนา เพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคการ 
  รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
หมายถึง กระบวนการในการกําหนดทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ       
ในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงตาง ๆ ขึ้นมา เพื่อใหองคการอยูรอดตอไปได และเปนภาวะผูนําที่จะเปน
ตัวผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี 
  สมยศ  นาวีการ (2548) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ผูมี
ความสามารถที่จะคาดคะเน สรางวิสัยทัศน รักษาความคลองตัว ใหอํานาจแกบุคคลอื่นเพื่อที่จะ
สรางการเปลี่ยนแปลงกลยุทธเมื่อจําเปน 
  จากความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําเชิง    
กลยุทธ หมายถึง ผูที่มีความสามารถในการมองและคาดการณอนาคต มีมุมมองที่กวางไกลในการ
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กําหนดทิศทาง วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ สามารถแปลงกลยุทธสูการปฏิบัติไดจริงใน
ระดับปฏิบัติการ และใชทรัพยากรที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูนําเชิงกลยุทธ  จึงตอง
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และดําเนินการบริหารองคการอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพื่อรักษาผลลัพธที่สูงตลอดเวลา และพัฒนาองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางรวดเร็ว 
 3.3.2   ความสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  ในการสรางและพัฒนาแผนยุทธศาสตรขององคการนั้น นอกจากจะประกอบ
ไปดวย กระบวนการและการจัดการเชิงกลยุทธแลว องคประกอบที่สําคัญที่เปนแรงผลักดันในการ
ขับเคลื่อนกระบวนการกลยุทธขององคการ คือ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ซ่ึงจะทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (Davies,  Davies and Ellison, 2005) ดังนั้นในการบริหาร
องคการในยุคปจจุบันตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถที่หลากหลาย โดยเฉพาะผูนําที่มีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธจะเปนผูที่มีกลยุทธในการสรางแรงจูงใจ กลยุทธในการใหบุคลากรมีสวนรวม กลยุทธ
ในการปรับองคการใหสมดุล และมีความสามารถในการนําแผนกลยุทธสูกิจกรรมปฏิบัติไดอยาง
ชัดเจน ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ โดยวิเคราะหภารกิจขององคการ พิจารณา
สภาพแวดลอมตางๆที่มีผลกระทบตอการดําเนินงาน พิจารณาจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรคของ
การบริหารงานและเขาสูการบริหารงานเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ
ใหเกิดผลสําเร็จ และการควบคุมกลยุทธใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด จึงมีความเหมาะสมอยาง
ยิ่งในการบริหารองคการในยุคที่มีการแขงขัน เพื่อความสําเร็จและความอยูรอดขององคการ  
 3.3.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  
  ในปจจุบันการบริหารเชิงกลยุทธนับวันจะมีความสําคัญมากขึ้นโดยเฉพาะ
ในชวงที่ประเทศไทยกําลังอยูในขั้นตอนของการปรับตัว เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ทั้งในระดับโลก ภูมิภาค และภายในประเทศ  
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
(รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544) แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีหลายแนวคิด ดังนี้ 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Dess and Miller (1993 อางถึงใน             
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542) มี 3 ประการดังนี้ 
  1) การกําหนดทิศทางขององคการ (Setting a direction) เพื่อสรางวสัิยทัศนที่
งายแกการเขาใจ และกลยุทธตางๆ ที่มีความหมายตอธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองคการใน
แงที่วาสิ่งที่กลาวมานี้จะมีรูปแบบตอไปอยางไรในอนาคต เปนการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธนั่นเอง 
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  2)   การออกแบบองคการ (Designing the organization) เปนกิจกรรมที่เนน
การประเมินองคการ ที่จําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยาง
ประสบความสําเร็จ 
  3) การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ (Instilling a culture) ซ่ึงมีความ
เกี่ยวของกับ ความเปนเลิศและคุณธรรมขององคการ บุคลากรทั่วทั้งองคการตองไดรับการ
สนับสนุนใหมีวิสัยทัศนรวมกันรวมทั้งเขาใจถึงกลยุทธตางๆเพื่อท่ีจะสามารถเขาใจรวมกันไดดวย
ความสามารถสูงสุดและพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Nahavandi and Malekzadeh (1993       
อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดทําการวิจัยพบวาคุณลักษณะเดนสําคัญ 2 ดาน ของภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธคือ 
  1)  ดานแสวงหาความทาทาย (Degree of challenge seeking) คือ ผูนํามีความ
ตองการที่จะเสี่ยงมากนอยเพียงใด ผูนําจะมุงตอกลยุทธสูอนาคตกับการมุงการดําเนินงานประจํา
ปจจุบันมากนอยตางกันเพียงไร เปนตน ผูนําที่มุงแสวงหาความทาทายสูงพบวาจะกําหนดกลยุทธที่
มีลักษณะความเสี่ยงสูง และจะพยายามริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในขณะที่ผูนําซ่ึงมีระดับของการ
แสวงหาความทาทายต่ําจะไมชอบและปฏิเสธตอความเสี่ยงทั้งหลายดวยการยึดติดอยูกับแนวคิด
และวิธีเดิมที่พิสูจนวาเคยไดผลดมีาแลว 
   2)   ดานความตองการที่จะมีอํานาจในการควบคุม (Need of control) คือผูนํา
ที่มีความตองการมีอํานาจในการควบคุมสูงจะจัดรูปแบบขององคการที่เปนการรวมศูนยอํานาจ        
มีการกระจายงาน กระจายอํานาจคอนขางนอยและมุงเนนที่กระบวนการต่ํา จะเนนวัฒนธรรมแบบ
ตึงตัว เนนการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมือนกันและการใหลอกเลียนแบบการปฏิบัติเปนหลัก ในขณะที่
ผูนําที่มีระดับความตองการมีอํานาจในการควบคุมต่ํา มักจะเนนการกระจายอํานาจในองคการจะ
กระจายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกบุคคลตางๆที่รวมงาน ผูนําแบบนี้จะมุงเนน
วัฒนธรรมแบบปรับตัว พยายามกระตุนการมีสวนรวมและการแสดงออกโดยเปดเผยของผูตาม 
มุงเนนการใชวิธีบูรณาการความคิดที่หลากหลายของบุคคลตางๆ มากกวาความคิดที่เปนแบบเดียวที่
เหมือนๆกัน จะสรางวัฒนธรรมที่กระตุนการมีสวนรวมของพนักงาน และวัฒนธรรมในการแสดง
ความอดทนตอการรับฟงความคิดของผูอ่ืนที่เกิดขึ้นในองคการ 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ DuBrin (1998 อางถึงใน รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2544) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธมี 5 องคประกอบคอื 
  1) ผูนําที่มีความคิดความเขาใจในระดับสูง (High-level cognitive activity) 
การคิดเชิงกลยุทธนั้นตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เชน ความสามารถใน
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การคิดเชิงมโนภาพในการซึมซับและการรับรูแนวโนมของสิ่งตางๆจํานวนมากไดอยางมีเหตุผล 
และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตางๆ เพื่อนําไปกําหนดเปนแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถ
ประมวลขอมูลตางๆ และผลที่เขาใจตามมา สําหรับองคการที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดลอมนี้เรียกวา
การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) 
  2) ความสามารถในการนําปจจัยนําเขาตางๆมากําหนดกลยุทธ (Gathering 
multiple inputs to formulate strategy) ผูนําเชิงกลยุทธนั้นอาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการ
ทํางานโดยอิสระ และสามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติ ผูนําจะปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของ
หลายๆฝาย ซ่ึงเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทํางานรวมกันเพื่อเก็บรวบรวมขอมลู
ตางๆ 
  3) การมีความคาดหวังและการสรางโอกาสสําหรับอนาคต (Anticipating 
and creating a future) ซ่ึงตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคต
อยางทะลุปรุโปรงเปนเรื่องของความแตกตางระหวางความสําเร็จและความลมเหลว” ดังนั้นจึงตอง
ทําความเขาใจเกี่ยวกับอนาคต เปนการคาดคะเนอยางแมนยําเกี่ยวกับรสนิยมและความตองการของ
ลูกคาตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตางๆที่จําเปนสําหรับองคการในอนาคต 
  4) วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary thinking) เปนการใชความคิด
สรางสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับคําวา การสรางสรรคอนาคต
ใหม หลายองคการที่ไมประสบความสําเร็จเพราะกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดเหนือคูแขงขัน 
  5) การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a vision) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง
สภาพขององคการที่จะเปนในอนาคตหรือเปนเปาหมายที่เปนลักษณะกวางๆ ซ่ึงเปนความตองการ
จะเปนในอนาคต โดยยังไมไดกําหนดวิธีการเอาไวเปนการสรางความคิดโดยการใชคําถาม เชน 
คําถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด บริการที่ดีที่สุด เปนตน 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Adair (2002 อางถึงใน ธิญารัตน ชวย
รักษ, 2551) มีองคประกอบดังนี้ 
  1)  การมุงผลสัมฤทธ (Achieving the common task) หมายถึงการมุงมั่นใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สรางบรรยากาศความรวมมือระหวางผูบริหาร
และบุคลากร แสวงหากลยุทธใหมๆ เพื่อ พัฒนา ปรับปรุง และสรางผลผลิตงานบริการและ
กระบวนการตางๆขององคการ 
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  2) การสรางและธํารงรักษาทีม (Building and maintaining the team) 
หมายถึง การสนับสนุนการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติกิจกรรม มีการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
  3) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร (Motivating and developing the individual) 
หมายถึง การพัฒนาบุคลากร โดยการใหอํานาจ พัฒนาความสามารถโดยคํานึงถึงความแตกตางของ
แตละบุคคล  มอบหมายงานที่ สําคัญและใหการสนับสนุนที่ เปนรูปธรรม  พัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติงาน โดยใหคําปรึกษา แนะนํา ฝกสอนหรือจัดใหมีการอบรม
เพิ่มเติม 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005 อาง
ถึงใน ฐิติมา จํานงคเลิศ, 2550) มีองคประกอบดังนี้ 
  1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ        
มีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน และสามารถถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจกระตุน
ผูรวมงานใหปฏิบัติตามไดอยางสม่ําเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก   
เพื่อกําหนดแผนกลยุทธใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
  2)  การบริหารทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s 
resource portfolio) มีความสามารถใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรในองคการ ทั้งดาน
งบประมาณและดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด มีความคุมคา 
คุมทุน เพื่อเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
  3)  สนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective 
organizational culture) มีความสามารถในการกําหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการและคานิยม
ใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองคการที่มี
อิทธิพลตอการดําเนินงานและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 
  4)  มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices)      
เปนผูนําที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต เปนที่นาไววางใจ มีการตัดสินใจ โดย
คาํนึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
  5)   การจัดตั้งควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced organizational 
controls) มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทํางานใหไดมาตรฐาน คุณภาพบริการ 
ผูรับบริการพึงพอใจในบริการที่ไดรับและผูใหบริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Davies and Davies (2004) ประกอบดวย
องคประกอบ 2 ดาน คือ   
  1)  ความสามารถดานองคการ ประกอบดวย  
   1.1)   ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ผูนํากลยุทธจะมี
ความสามารถในการกําหนดทิศทางกลยุทธ โดยมีแนวคิดเชิงกลยุทธ สามารถพิจารณาภาพรวมของ
องคการในระยะยาวและมีมุมมองที่กวางไกลขึ้น เปนความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศนใน
ระยะยาว ใหเขากับมุมมองในการปฏิบัติงานประจําวัน  ผูนําเชิงกลยุทธจะถายทอดวิสัยทัศนอยาง
เปนธรรมชาติ โดยแตกตางจากแผนกลยุทธที่วางไวซ่ึงเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการและ
ส่ือสารภายในองคกร ความสําคัญในการกําหนดแผนกลยุทธ เปนทักษะที่สําคัญของผูนําเชิงกลยุทธ
ที่ตองกําหนดทิศทางขององคการ เพื่อนํามาพิจารณาในการจัดตั้งองคการแหงอนาคตได โดยการ
สรางทิศทางในอนาคตซึ่งเกี่ยวเนื่องกับการสื่อสารในระดับกลยุทธ การรวมแสดงความคิดเห็น
เพื่อใหไดแนวทางและการปฏิบัติที่ดี 
    1.2)   ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ ผูนําเชิงกล
ยุทธตองสามารถแปลงกลยุทธใหเปนแนวทางที่สามารถปฏิบัติไดจริงในระดับปฏิบัติการ การ
ทบทวนและการพิจารณาถึงองคประกอบหลักขององคการปจจุบัน โครงสรางทางกลยุทธของ
องคการ สามารถชี้นําผูอ่ืนในการกําหนด แบบแผน และโครงสรางใหมขององคการในอนาคต เปน
กระบวนการขับเคลื่อนขององคการจากภาวะปจจุบันเปนองคการแหงอนาคต  กระบวนการปฏิบัติ
ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Tichy  and Sharman (Tichy and Sharman, 1993 cited in 
Davies and Davies, 2004) มี 3 ขั้นตอนคือ 1)  มีความตื่นตัวเปนการสรางขอตกลงภายในองคการ
ในอันที่จะดํารงไวซ่ึงมาตรฐานในการปฏิบัติงานในปจจุบันที่เหมาะสมเพื่อประสิทธิภาพของงาน
ในอนาคต   สรางกระบวนการมีสวนรวมและแรงจูงใจใหเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงผาน
กระบวนการสื่อสารอยางมีกลยุทธ  2) มีความคิดสรางสรรค มีวิสัยทัศน ขั้นตอนนี้จะเปนโครงราง
ที่ชัดเจนขึ้นและเปนที่เขาใจไดในมุมมองระดับปฏิบัติการเปนจุดเริ่มตนในการสรางกระบวนการ
ทางกลยุทธที่สามารถทําใหงานบรรลุผล เกิดรูปแบบขององคการใหมที่มีแนวทางปฏิบัติการใน
ระดับองคการที่สามารถปฏิบัติไดจริง  3) มีความสามารถในการเขาถึงบุคคลและองคการ คือ
ความสามารถในการแปลงกลยุทธหลักใหเปนแนวทางในระดับปฏิบัติการ โดยใหสมาชิกใน
องคการมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมที่เหมาะสมกับแผนกลยุทธ การสื่อสารในระดับนี้จะ
สามารถแปลงแผนกลยุทธใหเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับบุคคลในองคการไดโดยไมเกิดชองวาง
ระหวางกลยุทธ และแนวทางปฏิบัติ  
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    1.3)   ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ เปนการวางคน
ใหถูกตองกับตําแหนงในองคการไดทั้งหมด ปจจัยสําคัญคือการใหกําลังใจในงานที่มอบหมาย
ตลอดจนการใหความสําคัญแกบุคคลและองคการ โดยเฉพาะคุณคาในตัวผูนําและความคิดที่ยอด
เยี่ยมในกระบวนการและความชํานาญที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ใหสมาชิกรูถึงคุณคาของ
งาน ฝกฝนใหมีการติดตอส่ือสารอยางมีคุณภาพ การจัดการสื่อสารที่ดีเปนการกระตุนองคการใหมี
การสื่อสารที่เปนจริง ผูนําจะตองเปนผูที่มีความคิดที่จะเรียนรูในการพัฒนาองคการ ซ่ึงสมาชิกใน
องคการตองมีการปรับเปล่ียน สามารถที่จะตอบสนองความตองการของผูนําได และมีความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคาตอองคการ การปรับสมาชิกใหเขากับองคการนั้นผูนําตองใสใจในความเปนปจเจก
บุคคล เรียนรูการทํางานเปนทีม เรียนรูวาจะปรับเปลี่ยนความรูใหเขากับองคการเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติหรือการกระทําไดอยางไร และตองเรียนรูกระบวนการเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตาม ในการเรียนรูของคนในองคการตองเรียนรูถึงวัฒนธรรมของการให ซ่ึงจะสนับสนุนให
เกิดการทํางานเปนทีม การทดลอง และการนําความรูและสิ่งที่เรียนรูมาแบงปนกัน ส่ิงเหลานี้เปน
กระบวนการทางกลยุทธที่ผูนําจะตองมีความชํานาญ 
   1.4)   ความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ 
ผูนํากลยุทธจะตองมีความสามารถที่จะกําหนดไดวาจะตองมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธอยางไรและ
จะเปลี่ยนเมื่อไรเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ เปนความสามารถในการตัดสินใจ
อยางถูกตองเหมาะสม เปนโอกาสพัฒนาในมุมมองใหมๆ ความคิดสรางสรรคใหม และกลยุทธ
ใหมๆทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางใหมขององคการ ผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนภาวะผูนําที่
มองการณไกลดําเนินการตามความคิดอยางชาญฉลาด ผลของการตัดสินใจเกิดประโยชนอยางมาก
ในองคการ การตัดสินใจที่เหมาะสมทําใหเกิดกลยุทธแบบกาวกระโดด ทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายอยางรวดเร็ว 
   1.5)   ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ คือผูนําที่สามารถในการพัฒนา
กลยุทธไดอยางมีประสิทธิภาพในเชิงลึกทําใหองคการมีความเจริญกาวหนาและมีความมั่นคงอยาง
ยั่งยืน โดยการสงเสริมใหมีการเรียนรู สรางวัฒนธรรมองคการใหมีสวนรวมในการแกปญหา มี
ความคิดสรางสรรค สงเสริมการทํางานเปนทีม นําขอมูลเชิงลึกมาแกปญหา เพื่อสงเสริมใหคนใน
องคการมีความสามารถมากยิ่งขึ้น  ความสามารถนี้จะนําไปสูความสําเร็จและพบกับการ
เปล่ียนแปลงสิ่งใหมๆจากโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิภาพอยูแลว เปนความสามารถเชิง   
กลยุทธของผูนําที่จะทําใหเกิดการคงอยูและพัฒนาตอไปในอนาคตอันจะนําไปสูความสําเร็จใน
ระยะยาว 
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  2)   ดานคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ประกอบดวย 
     2.1)   เปนผูคิดคนวิธีการพัฒนางานอยางตอเนื่อง เปนคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคลของผูนําเชิงกลยุทธ ที่ตองการจะปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคการอยูตลอดเวลาโดยการมองหา
ความคิดริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหมๆ และกระบวนการใหมๆและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงเพื่อให
องคการบรรลเุปาหมาย 
   2.2) ความสามารถในการดูดซับความรูใหม เปนความสามารถในการ
ยอมรับและซึมซับสิ่งใหมๆ เกิดการเรียนรูและนํามาประยุกตเพื่อใหเกิดผลลัพธใหมขึ้นมาใน
องคการ ผูนําเชิงกลยุทธตองมีความสามารถในการบริหารเชิงกลยุทธเปนความสามารถในการ
บริหารเฉพาะตัวโดยการนําขอมูลใหมที่มีจํานวนมาก มีความกํากวม และมีความสลับซับซอน       
มาวิเคราะหและประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการ กอใหเกิดกระบวนการเรียนรูในองคการ มีการ
กรองขอมูลและจัดลําดับความสําคัญ มีกลยุทธที่จะทําใหการปฏิบัติเกิดขึ้นไดจริงในองคการ 
   2.3)   ความสามารถในการปรับตัว ผูนําสามารถที่จะพัฒนาและนํา        
กลยุทธใหมๆในการกําหนดทิศทางขององคการโดยมีความยืดหยุนในการรับรูและเชื่อมไปสู
กระบวนการดานจิตใจมีความพรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงนั้นดวยความยินดี กลยุทธในการ
บริหารนั้นสามารถที่จะยืดหยุนไดเพื่อใหเกิดความตอเนื่องในการเรียนรูซ่ึงเปนส่ิงที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 
   2.4)   มีความฉลาด ผูนําที่มีความฉลาดจะมีความสามารถในการตัดสินใจ
อยางถูกตองในสถานการณที่เหมาะสม ความฉลาดเปนคุณลักษณะที่ผูนําทุกคนจะตองมีเนื่องจาก 
ตองมีความคิดสรางสรรคที่จะมีความคิดใหมๆ ใหกับองคการ ตองวิเคราะหขอดี ขอเสียของแนวคิด
ใหมๆ ตองสามารถนําแนวคิดใหมไปปฏิบัติใหเกิดเปนรูปธรรมได ตองทราบวาแนวคิดท่ีเลือกจะมี
ผลตอองคการอยางไร นอกจากนั้นผูนําที่มีความฉลาดจะตองมีคุณสมบัติเพิ่มเติมดังนี้ คือ มีความ
ฉลาดที่จะทําใหเกิดผลลัพธที่เปนรูปธรรม มีความสามารถในการแบงความสมดุลในสิ่งที่สนใจได
อยางเหมาะสม มีความสามารถในการวางกรอบของการทํางานใหเกิดความสมดุลในเรื่องของเวลา 
มีความคิดอยูเสมอวาสิ่งที่ทํานั้นมีคุณคา สามารถจัดความสมดุลของผลกระทบที่จะเขามาสูคนรอบ
ขาง มีความฉลาดในการประยุกตความรูใหเกิดความรูสึกที่ดีและงาย ความฉลาดที่จะนําไปสู
ความสําเร็จ จะเปนการผสมผสานระหวาง ความฉลาดในการปฏิบัติ คือ การนําไปสูการปฏิบัติ 
ความฉลาดในการวิเคราะห คือทักษะในการวิเคราะห รวมถึงความฉลาดทางอารมณ คือการรูจัก
รับรูหรือการตัดสินใจทางอารมณ คุณสมบัติเหลานี้ จะทําใหเกิดการเขาใจถึงปญหาและสามารถ
สรางสรรคปญหานั้นใหเขาสูกระบวนการคิดอยางสรางสรรคและปจจัยตางๆที่นําไปสูความสําเร็จ
ได  ส่ิงที่สําคัญที่ สุดของผูนําคือตองมีความเชี่ยวชาญในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล                
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มีความเห็นอกเห็นใจ สามารถกระตุนคนรอบขางได และมีการสื่อสารที่ดีและชัดเจน ความฉลาด
ทางสังคมเปนคุณสมบัติขอหนึ่งของผูนํา เพราะกระบวนการตัดสินใจและการพัฒนาองคการตางๆ
จะมีสวนของอารมณเขามาเกี่ยวของดวย นอกจากนี้ความฉลาดทางสังคมเปนความสามารถของผูนํา
ที่จะสังเกตและแยกแยะสิ่งตางๆของแตละบุคคลในดานอารมณ และทราบวาจะกระตุนสมาชิกแต
ละคนอยางไร ความตั้งใจของสมาชิกแตละคนเปนอยางไร โดยสามารถแยกอารมณทั้งสวนตัวของ
ผูนําและของผูอ่ืนได สามารถเชื่อมความสัมพันธของคนในองคการ และแกปญหาความขัดแยงได 
สงผลใหเกิดการพัฒนาความเปนผูนําตอไป     
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนภาวะผูนําที่เหมาะสมกับองคการในยุคปจจุบันที่มีการ
แขงขัน และการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสิ่งแวดลอม สภาวการณเชนนี้จึงมีความจําเปนอยาง
ยิ่งที่ตองปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารแบบเดิม เปนการบริหารเชิงกลยุทธ ผูนําองคการ ตองมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธเพื่อนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใชบริหารองคการนําพาองคการใหพนภาวะวิกฤติ กอ
เกิดประสิทธิผลขององคการและประสบความสําเร็จที่ยั่งยืน ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ Davies 
and Davies  (2004) มาเปนกรอบในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากมีความเหมาะสมกับสภาวการณ
ปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว มีความเจริญกาวหนาทางดาน
เทคโนโลยี และการแขงขัน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ในดานความสามารถดานองคการ  เนื่องจากเหมาะสมกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย    
เปนกระบวนการบริหารงานเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยในยุคของการแขงขัน การพัฒนา
และรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลที่ตองใชการบริหารเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ และ
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ เพื่อตอบสนองกับความทาทายขององคการและสรางความเขมแข็งใหกับ
การดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงแนวคิดนี้ประกอบดวยองคประกอบดานความสามารถดานองคการ 
5 ดาน คือ ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ความสามารถในการถายทอดแผน     
กลยุทธสูการปฏิบัติ ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ ความสามารถในการ
ตัดสินใจถูกตองทันตอ เวลาและสถานการณ  และความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 
  
 3.4    ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลของ
หอผูปวย 
 Yukl (2006) กลาววา ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ คือ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ดังนั้น ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยจึงสําคัญตอการ
พัฒนาและการจัดการในหอผูปวยโดยเฉพาะการจัดการเชิงกลยุทธ จากการทบทวนวรรณกรรม
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พบวา มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับผูนําและการปฏิบัติงานของผูนําท ี่มีตอประสิทธิผลของหอผูปวย
ไดแก การศึกษาของ MacNeese-Smit (1999) และ Loke (2001) พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธ
ทางบวกตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลและผลผลิตขององคการ สมสมร  เรืองวรบูรณ  
(2544) พบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ปราณี  มีหาญพงษ (2547) ศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป
พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย Nongthanathorn (2002) ศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในองคการ
รถไฟฟาใตดิน พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟา     
ใตดิน ฐิติมา  จํานงคเลิศ (2550) ศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงมีองคประกอบ คือ การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ การบริหาร
ทรัพยากรในองคการ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และการ
ควบคุมองคการใหสมดุล (Hitt, Ireland and Hoskisson, 2005) มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย 
ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนรูปแบบของ
ภาวะผูนําอีกประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญตอการบริหารองคการในปจจุบัน  และสงผลถึง
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
4.  การมีสวนรวมในงาน (Job involvement) 

 
 การมีสวนรวมในงาน (Job involvement) เปนปรัชญาการบริหารจัดการเกี่ยวกับการบริหาร
บุคลากรในดานการปฏิบัติงาน โดยเกี่ยวของกับทฤษฎีการบริหารดานพฤติกรรมศาสตรจิตวิทยา 
และสังคมวิทยา ซ่ึงนักจิตวิทยาจะสนใจเกี่ยวกับสภาวการณขององคการที่ทําใหเกิดความรูสึกของ
การมีสวนรวมในงาน เชนความหมายของงาน ความมีประสิทธิภาพของผูบริหาร สวนนักสังคม
วิทยา สนใจเกี่ยวกับเรื่องกระบวนการทางสังคมอันจะนําไปสูความรวมมือของบุคคลที่เกี่ยวกับ
คุณคาของงาน การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มผลผลิตและเกิดประสิทธิผลตอ
องคการ 
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 4.1    ความหมายการมีสวนรวมในงาน 
  Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) ใหความหมายวา การมีสวนรวมในงาน 
หมายถึง การมอบหมายใหสมาชิกในองคการทุกคน มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  Schermerhorn (2005) ใหความหมายวา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การแสดงออก
ของบุคคลแตละคนที่มีตองานของตนเอง 
  Cumming and Worley (2005) กลาววาการมีสวนรวมในงาน เปนการเปดโอกาสให
บุคคลเขามามีสวนรวมในการออกแบบงาน การตัดสินใจ ใชความรูและทักษะในการแกไขปญหา
ปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ มีคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดีทําใหมีความสุขในการทํางาน 
 Kinicki and Kreitner (2008) กลาววา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การแสดงออก
ของบุคคลแตละคนที่มีผลตอบทบาทในการปฏิบัติงานของตนเอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงาน   
 อรุณี  เอกวงคตระกูล (2545) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน หมายถึง
ความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับชีวิต มีความทุมเทใหกับงานและผลของ
งานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
  จินดา  รัตนะจําเริญ (2549) ใหความหมายวา การมีสวนรวมในงานหมายถึง การที่
บุคคลเขามามีสวนเกี่ยวของหรือชวยเหลือกิจกรรมตางๆดวยความสมัครใจ ในการรวมการ
ออกแบบงาน มอบหมายงาน แสดงความคิดเห็น มีอํานาจในการตัดสินใจ แกไขปญหาการ
ปฏิบัติงาน มีสวนรวมในสวนแบงรางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน สงผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือผลผลิตใหแกองคการ 
  สรุปไดวา การมีสวนรวมในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีการรับรูวางานที่ตนเอง
ปฏิบัติ มีความสําคัญและมีคุณคาตอชีวิต เปนรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความตั้งใจที่มี
ตองานโดยตรง มีชวีิตเพื่องาน ทุมเทใหกับงาน มีสวนรวมในการออกแบบงาน การตัดสินใจในงาน 
การแกไขปญหาการปฏิบัติงาน พรอมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรมดวยความเต็มใจ 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
 
 4.2    ความสําคัญของการมีสวนรวมในงาน  

 การมีสวนรวมในงานเปนแนวคิดของการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงงานใหดีขึ้น เนื่องจากการมี
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สวนรวมในงานเกี่ยวของโดยตรงกับตัวบุคคลและสังคม มีความสําคัญตอปจจัยในการดํารงชีวิต
ของบุคคล มีการทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงาน และเปนแรงกระตุนการทํางานของบุคคลใหเต็มใจ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหองคการมีศักยภาพการทํางานใน
ระดับสูง (Scherhorn, Hunt, and Osborn, 2003) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โดยบุคคลที่มีสวนรวมในงานจะทุมเทเสียสละใหกับงาน มีความรับผิดชอบ
ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ (Lodahl and Kejner, 1965) และมีโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถ 
ทําใหมีความกาวหนา และความมั่นคงในงาน ไดเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น มี
โอกาสประสบความสําเร็จในองคการ องคการที่มีระดับการมีสวนรวมในงานสูงจะสงผลให
ประสิทธิผลขององคการอยูในระดับสูง (Riordan, Vandenberg, and Richardson, 2005) เนื่องจาก 
บุคคลที่มีสวนรวมในงานสูงจะมีจริยธรรมสูง มีแรงจูงใจภายในสูง และมีความสํานึกในคุณคาของ
ตนเอง มักจะพิจารณาถึงงานที่มีคุณภาพสูง มีความทาทาย งานที่ใชทักษะสูงและสามารถมองเห็น
ทางสูความสําเร็จนั้น และมักจะพึงพอใจในงานแมวาจะขาดความชวยเหลือจากผูบริหาร ผูนิเทศ
งาน ซ่ึงสถานการณเชนนี้ ผูที่มีสวนรวมในงานต่ําจะไมมีความพึงพอใจในงาน และมีแนวโนมที่จะ
ออกจากงานมากกวาบุคคลที่มีการมีสวนรวมในงานสูง (Brown, 1996) หากองคการใดมีบุคคลที่มี
ความพึงพอใจในงานสูง จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีความรับผิดชอบตองาน มีความรูสึก
วางานมีคุณคา และมีความสุขในการทํางาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544 ) และหากพิจารณา
ผลประโยชนที่ไดจากการมีสวนรวมในงานจะพบวาชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity) สงผลตอ
ประสิทธิภาพของงาน ผลผลิตของงาน (จินดา  รัตนะจําเริญ, 2549) และประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) การมีสวนรวมในงานจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
ประสิทธิผลขององคการทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นและบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ดังนั้น ผูบริหาร
ตองสนับสนุนใหกําลังใจ เปดโอกาสใหเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ที่
ผูปฏิบัติงานพอใจ เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางาน 
 
 4.3    แนวคิดการวัดการมสีวนรวมในงาน 
                     การวัดการมีสวนรวมในงานมีนักวิชาการไดศึกษาไวดังนี้ 

 Flippo (1971 อางใน ปพิชญา แสงเอื้ออังกูร, 2544) กลาวไววา การมีสวนรวม
สามารถวัดและแบงออกเปนระดับที่แตกตางกันได 3 ระดับ ตามปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม
และวิธีการของการมีสวนรวมดังนี้ 
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            1.   ระดับนอย คือ การมีสวนรวมเฉพาะในงานที่ไมมีความสําคัญ และไดมีสวนรวม
นอยคร้ัง ซ่ึงบุคคลเขาไปมีสวนรวมสวนใหญจะเปนผูบริหารระดับสูง ดังนั้นการมีสวนรวมในงาน 
ก็คือการไดรับทราบจากประกาศหรือรายงานเทานั้น 

           2.   ระดับปานกลาง คือการมีสวนรวมในงานหรือในงานที่คัดเลือกใหมีสวนรวม 
และไดมีสวนรวมเปนครั้งคราว คือบุคคลเฉพาะกลุมหรือเฉพาะคณะกรรมการที่เกี่ยวของกับการมี   
สวนรวมเทานั้นสวนวิธีการของการมีสวนรวมในงานก็โดยการปรึกษาหารือในที่ประชุม 

 3.   ระดับมาก คือ การมีสวนรวมในทุกงาน และมีสวนรวมทุกครั้งหรือสม่ําเสมอ 
บุคคลที่ไดมีสวนรวมคือ ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงวิธีการมีสวนรวมคือ การตัดสินใจโดย
กลุมหรือใชเสียงขางมาก 
  Kasperson and Breitbart (1995 อางถึงใน อํานวย สุวรรณรักษ, 2544) ไดเสนอมาตร
วัดระดับการมีสวนรวมในงานไว 3 ประการ คือ 

1.  การกระทําโดยแตละบุคคล (ไมใชการกระทําเปนกลุม) กลาวคือ กิริยาที่ถือวามี
สวนรวมนั้น ก็คือ กิริยาที่มีการแสดงตอผลการกระทํานั้นโดยตรงของแตละบุคคล 

2.  ความหนาแนนของการกระทํา ซ่ึงแสดงออกโดยการรวมกระทําที่บอยคร้ัง
ระยะเวลาของกิจกรรม หรือมีความผูกพันและมีแรงจูงใจในการกระทํา 

3. คุณภาพของการเขารวม ซ่ึงดูจากผลการกระทําและผลกระทบที่เกิดจากการ
กระทําในเบื้องแรก เชน ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การเปดกวางยอมรับความสามารถและความ
คิดเห็น มีการทําการประเมินผล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชการประเมินวัดระดับการมีสวนรวมในงานตามแนวคิด
ของ Kasperson and Brietbart (1995) ซ่ึงเปนการประเมินการกระทําของแตละบุคคล (ไมใชการ
กระทําเปนกลุม) ที่แสดงออกบอยครั้ง มีแรงจูงใจในการกระทํา และคุณภาพของการเขารวม เชน
ความรับผิดชอบ ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา ในการศึกษาการมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ 

  
 4.4    แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวมในงาน 

            ทฤษฏีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานสวนใหญเปนทฤษฏีทางสังคมวิทยาและทฤษฎี
ทางจิตวิทยา เนื่องจากการมีสวนรวมในงานเกี่ยวของกับตัวบุคคล และสังคมโดยตรง ในดานตัว
บุคคลทฤษฎีทางจิตวิทยาชวยใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่เกิดจากแนวคิด ความปรารถนา 
แรงจูงใจ ความจําเปนและความรูสึกที่มีลักษณะทางจิตใจที่แตกตางกัน ชวยใหเกิดความเขาใจ
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พฤติกรรมมนุษยที่เกิดจากการกระทําระหวางกันในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคม จากการทบทวน
วรรณกรรมพบวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหขอเสนอแนวคิดการมีสวนรวมในงานไวดังนี้ 
 4.4.1   แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Lodahl and Kejner (1965) ไดเสนอ
องคประกอบของการมีสวนรวมในงานไว 5 ดานคือ 
  1) ความเชื่อในคุณคาของงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่เชื่อวางาน
เปนสิ่งสําคญัและเปนสวนหนึ่งของชีวิต อาจกลาวไดวา มีชีวิตหรือหายใจเปนงาน และสถานการณ
ในงานทั้งหมดมีผลตอภาพลักษณของบุคคลนั้น ไมวาจะเปนลักษณะงาน ผูรวมงาน เวลา หรือ
สถานที่ทํางาน และเปนคานิยมในงานที่ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
  2) ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การแสดงออกตองานที่ทําโดย ซ่ือสัตย
ตองาน ใหความสนใจและเอาใจใสงาน เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน กลาเผชิญหนากับสิ่งที่ทํา
ผิดพลาดในการทํางาน ไมหลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม และจะคิดหา
วิธีการทํางานใหไดผลดี 
  3) การทุมเทและเสียสละใหกับงาน หมายถึง ความสนใจทุมเทใหกับงาน       
มีความผิดพลาดในการทํางานนอย บุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับการทํางาน และอุทิศ
ตนในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จในงานตนเองหรือองคการ 
     4)   เวลาที่ใหกับงาน หมายถึง การมีเวลาใหกับงาน โดยเริ่มทํางานเร็วกวา
ปกติ และบางครั้งจะทํางานจนเลยเวลาหรือทํางานนอกเวลาโดยไมสนใจวาจะไดคาตอบแทนหรือ
รางวัลใดๆ 
   5)   การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง ความรูสึกวามีสวนรวมในงาน และ
คิดวาตนเปนสวนหนึ่งของงานในองคการ โดยจะนําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานเสมอในฐานะ
เปนผูมีสวนรวมในงานนั้น มีความพึงพอใจที่จะไดมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน มักจะเสนอ
ความคิด วิธีการ หรือการตัดสินใจเพื่อนําไปปรับปรุงงานอยูเสมอ 
 4.4.2   แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Newstrom and Keith (1997) มีองคประกอบ 
3 ดานคือ  
  1)   การมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ (Mental and emotional involvement) 
หมายถึง การที่บุคลากรมีความตั้งใจพรอมที่จะเขาไปชวยเหลือและเต็มใจที่จะอาสาเขาไปมีสวนรวม
ในการทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
  2)   การมแีรงจูงใจในการใหความรวมมือ (Motivation to contribute) หมายถึง 
การที่บุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธะกิจและแผนกลยุทธของหนวยงาน  
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  3)  การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย (Acceptance of 
responsibility) หมายถึง การที่บุคลากรยอมรับในงานที่ไดรับมอบหมาย การยอมรับความผิดพลาด 
การเสียสละใหกับการปฏิบัติงาน เพื่อตองการใหหนวยงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 4.4.3    แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Cummings and Worley (2001) ประกอบดวย 
4 ดานคือ 
  1)   การตัดสินใจดานอํานาจหนาที่ (Power) หมายถึง การที่บคุคลมีสวนรวม
ในการตัดสินใจดานอํานาจหนาที่ในประเด็นตางๆ เชน วิธีการทํางาน การมอบหมายงาน 
  2)   การรับรูขอมูลที่จําเปน (Information) หมายถึงการที่บุคคลมีสวนรับรู
ขอมูลทุกเรื่องที่จําเปนไมวาจะเกี่ยวกับการวางแผน  การปรับปรุงงาน  ผลการปฏิบัติงาน
  3)   การไดรับความรูและทักษะที่จําเปน (Knowledge and Skills) หมายถึง 
การที่บุคคลมีสวนรวมในการไดรับความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานทําใหเกิดการเรียนรู
  4)   การไดรับสวนแบงรางวัล (Reward) หมายถึงการที่บุคคลมีสวนรวมใน
การตัดสินใจดานสวนแบงรางวัลที่เกิดจาการปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจเปนสวนแบงรางวัล  
 4.4.4  แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Marchington and Wilkinson (2002)              
มี 4 องคประกอบ ดังนี้ 
  1)   การติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง หมายถึง การสงขาวสารจาก
ผูบังคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชา เปนการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชา 
               2)   การแกไขปญหาจากระดับปฏิบัติการ เปนการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง      
ที่ตองการใหผูรับขาวสารไดมีโอกาสใหขอมูลยอนหลับ เพิ่มการประสานงาน  
  3)   การมีสวนเกี่ยวของกับงานและการทํางานเปนทีม เปนรูปแบบของการมี
สวนรวมในงานโดยที่บุคคลมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น   
  4)   การมีสวนรวมทางดานการเงิน เปนการมีสวนรวมในดานสวนแบง
รางวัล ผลประโยชนตางๆ การรวมวางแผนในเรื่องงบประมาณและวางแผนดานการเงิน   
 สรุปไดวา แนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน มีหลายแนวคิด จาก
การศึกษาแนวคิดและองคประกอบการมีสวนรวมในงานดังกลาวพบวา แนวคิดการมีสวนรวมใน
งานของ Lodahl and Kejner (1965) ซ่ึงประกอบดวยความเชื่อในคุณคาของงาน ความรับผิดชอบตอ
งาน การทุมเทและเสียสละใหกับงาน เวลาที่ใหกับงาน การมีสวนเกี่ยวของในงาน มีความ
สอดคลองและเหมาะสมกับการวัดการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ เนื่องจากการที่
พยาบาลเชื่อวางานเปนสิ่งสําคัญและเปนสวนหนึ่งของชีวิต ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
เพราะงานที่ทํามีคุณคาและมีประโยชนตอสังคม ดังนั้นพยาบาลจะทุมเทและเสียสละใหกับงาน       
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มีความรับผิดชอบตองาน ไมหลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม และจะคิดหา
วิธีการทํางานใหไดผลดี นําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานอยูเสมอ ทําใหเกิดการเรียนรูและสามารถ
ทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น สอดคลองกับบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการในสถานการณ
ปจจุบัน แนวคิดนี้แมจะเปนแนวคิดที่เกาแตมีการนํามาใชอยางแพรหลาย และนําไปใชในการ
ประเมินการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป    
(อรุณี เอกวงคตระกูล, 2545; ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกใช
แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Lodahl and Kejner (1965) โดยนําแบบสอบถาม มาปรับให
เหมาะสมกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 
 4.5     ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
    การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
(Brown, 1996; Carson et al., 1995; Cohen, 1995 cited in Mantler and Murphy, 2005) ผลผลิตของ
งาน (จินดา  รัตนจําเริญ, 2549; Emery and Barker, 2007) และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ (อรุณี  เอกวงคตระกูล, 2545; ประภาพร  นิกรเพสย, 2546) เปนองคประกอบที่สําคัญที่
ทําใหองคการมีศักยภาพการทํางานในระดับสูง (Scherhorn, Hunt, and Osborn, 2003)                 
จากการศึกษาของจินดา  รัตนะจําเริญ (2549) พบวาการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวก
กบัผลผลิตของงาน ซ่ึง ประกอบดวยประสิทธิผลของงาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและ
คุณภาพบริการ ประสิทธิภาพของงาน คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ ระยะเวลาที่ใชใน
การปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Bain (1982) สอดคลองกับเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ      
หอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจ จากการศึกษายังพบอีกวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ (พัชรี  สายสดุดี, 2544; อรพินท  ตราโต, 2546) โดยผูปฏิบัติงาน
มีความสุขและความพึงพอใจในงาน ทําใหไดประสิทธิผลของงาน งานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ตรงเวลา สอดคลองกับงบประมาณที่ตั้งไว (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) และการมีสวนรวมในงาน
ตามแนวคิดของ Cummings and Worley (2001) มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หนวยงาน อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร (จารุณี  อิฏฐารมณ, 2550) 
โดยประเมินจาก องคประกอบ 6 ดานตามแนวคิดของ Ivancevich and Matteson (2002) คือคุณภาพ 
ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา  
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5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
            สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ จํานวน 399 คน ผลการวิจัยพบวา ความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
และการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โดยที่สมาชิกทีมใชทักษะการสื่อสารและรวมมือปรับปรุงคุณภาพ
การด ูแล เพื่อลดการอยูโรงพยาบาลของผูปวย กอใหเกิดการบริการที่ดี และหัวหนาหอผูปวยที่มี
ความสามารถดานการบริหารสงผลใหประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการสูงไปดวย 
 ปราณี  มีหาญพงษ (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
ทั่วไปจํานวน 389 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วีรวรรณ  อิสระธานันท (2548) ศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ
ตอนลาง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือตอนลาง จํานวน        
303 คน  ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมาก โดยมีประสิทธิผล อยูในระดับ
มากคือ ความสามารถในการปรับตัว ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการบริการ และการพัฒนา
ตามลําดับ สวนความสามารถในการผลิต อยูในระดับปานกลาง และความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลของหอผูปวยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 จินดา  รัตนะจําเริญ (2549)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 408 คน พบวา การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลผลิตของงาน 
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 จารุณี  อิฏฐารมณ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน กับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหนวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน จํานวน 208 คน พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหนวยงาน 
 ฐิติมา  จํานงคเลิศ (2550)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา   
หอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 360 คน พบวา ภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 
 Cohen, Ledford, and Spreitzer (1996) ศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน การออกแบบ
ทีมงาน พฤติกรรมการนิเทศงาน คุณลักษณะของกลุม กับประสิทธิผลของทีม กลุมตัวอยาง          
เปนพนักงานบริษัทโทรศัพทในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 169 ทีม ผลการศึกษาพบวา การมี
สวนรวมในงานของพนักงานสงผลใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความพึงพอใจในงาน มีความ 
ยึดมั่นผูกพันองคการ ไดรับความปลอดภัยในขณะทํางาน เพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพ  
   Loke (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาล  และผลผลิตของงาน  ในหอผูปวยหนักในประเทศสิงคโปร  โดยใช
แบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน100 คน หัวหนาหอผูปวย จํานวน 20 คน 
พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
และผลผลิตของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 Ramey (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย กับความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลในทวีปอเมริกาเหนือ กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพจาํนวน 200 คน พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

Nonthanathon Phiphat (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการ โดยศึกษาในองคกรรถไฟฟาใตดิน           
กลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน  201 คน พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มีความสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการ และศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิง    
กลยุทธ โดยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงจํานวน 14 คนรวมกับการวิเคราะหเอกสาร ผลคือ 
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ภาวะผูนําเชิงกลยุทธประกอบดวย 4 ดานคือ มีวิสัยทัศน สรางความไววางใจ วัฒนธรรมองคการ
และการจัดโครงสรางองคการ 

Riordan, Vandenberg, and Richardson (2005) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการ
มีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลขององคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานประกัน 92 บริษัทใน
สหรัฐอเมริกาและแคนาดา จํานวน 4,828 คน ผลการศึกษาพบวาองคการที่มีบรรยากาศการมี      
สวนรวมในงานสูงจะทําใหประสิทธิผลขององคการสูง โดยวัดจากสภาพทางการเงิน อัตราการ
ลาออกโยกยาย และขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

Yuan-Duen and Shih-Hau (2007) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ กับการ
ดําเนินธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กในไตหวัน โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
บริษัทจํานวน 158 คน พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธทางบวกกับการดําเนินธุรกิจ ทํา
ใหธุรกิจประสบความสําเร็จสูงขึ้นจากการใชกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ทั้งหมด สรุปไดวาประสิทธิผล
ของหอผูปวย สามารถประเมินไดจากผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน (Gibson      
et al., 1991) เปนการประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวยและ
การพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล การที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลไดนั้นตองอาศัยความรวมมือ
รวมใจในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติ  ซ่ึงจากองคประกอบดังกลาวประกอบดวย ภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Davies  and  Davies (2004) เนื่องจากแนวคิดดังกลาวไดกลาวถึง
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธไดครอบคลุมในหนาที่ที่สําคัญ ซ่ึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธแนวคิดนี้มีความ
เหมาะสมในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในยุคของการแขงขัน และการมีสวนรวมในงาน
ตามแนวคิดของ Lodahl and Kejner (1965) ซ่ึงทั้ง 2 ปจจัยมีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
1. ความสามารถในการกําหนดทิศทางของ    
    องคการ 
2. ความสามารถในการถายทอดแผนกลยทุธสู 
    การปฏิบัติ 
3. ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับ 
    องคการ 
4. ความสามารถในการตัดสนิใจถูกตองทนัตอ 
    เวลาและ สถานการณ 
5. ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 

(Davies  &  Davies, 2004) 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 1. ผลิตผล 

         2. ประสิทธิภาพ 
         3. ความพึงพอใจในงาน 

(Gibson et al., 1991) 
การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 

 1. ความเชื่อในคุณคาของงาน 
2. ความรับผิดชอบตองาน 
3. การทุมเทและเสียสละใหกับงาน 
4. เวลาที่ใหกบังาน 
5. การมีสวนเกี่ยวของในงาน 
              (Lodahl & Kejner, 1965) 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) แบบการศึกษาหาความสัมพันธ 
(Correlation study) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การ
มีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ซ่ึงมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 1 ปขึ้นไป โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จํานวน 15 แหง (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) 
มีพยาบาลประจําการทั้งหมด 3,061 คน (สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาลของ
โรงพยาบาลแตละแหง ในเดือน พฤษภาคม 2552) 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้   
 ขั้นตอนที่ 1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1970 อางถึงใน ประคอง 
กรรณสูต, 2542) ใชความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง รอยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่น รอยละ  95 

n     =          N                    
                             1+Ne2 

n       =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
e       =     ความคลาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับได 
N     =     ขนาดของประชากร 
n      =         3,061 

       1+3,061(.05)2 
                     =       354 

 ซ่ึงคํานวณได 354 คน เพื่อปองกันการสูญหายและความไมสมบูรณของขอมูล จึงไดเพิ่ม
จํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 5 (เดชาวุฒิ  นิตยสุทธิ, 2534) รวมเปนกลุมตัวอยางจํานวน 372 คน 
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 ขั้นตอนที่ 2 จําแนกโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ตามการแบงเขตของกระทรวง
สาธารณสุข (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) ในแตละเขตมีจํานวนโรงพยาบาลดังนี้ เขต 15 
มี 3 โรงพยาบาล เขต 16 มี 4 โรงพยาบาล เขต 17 มี 5 โรงพยาบาล เขต 18 มี 3 โรงพยาบาล เพื่อสุม
ตัวอยางในแตละเขต ใชวิธีสุมอยางงายโดยการจับฉลากแบบไมแทนที่ ใชอัตราสวน 1:2 ในกรณทีีม่ี
โรงพยาบาล 4 แหง 2:3 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 3 แหง และ 3:5 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 5 แหง ได
ดังนี้ เขต 15 สุมมา 2 โรงพยาบาล เขต 16 สุมมา 2 โรงพยาบาล เขต 17 สุมมา 3 โรงพยาบาล และ
เขต 18 สุมมา 2 โรงพยาบาล รวมมีจํานวนที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 9 โรงพยาบาล 
 ขั้นตอนที่ 3 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดทั้ง 9 โรงพยาบาล    
โดยคํานวณตามสัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาลใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่
กําหนดไว รวม 372 คน โดยมีวิธีการคํานวณอัตราสวนตามสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดังนี้ 
             
  nn          =             n x Nn 
         N 

nn = จํานวนกลุมตวัอยางในแตละโรงพยาบาล  
n = จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
Nn = จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 

 N = จํานวนประชากรทั้งหมดทีใ่ชในการวิจัย 
 
 ขั้นตอนที่ 4  สุมกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยทําการสุมหอผูปวยแตละแผนกที่
ใหบริการในแตละโรงพยาบาล คือ แผนกสูติกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนก    
กุมารเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนัก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก ดวยวิธีการสุม
ตัวอยางอยางงาย โดยการจับฉลาก กําหนดอัตราสวน 1 : 2 หากแผนกใดมี 3 หอผูปวยใชอัตราสวน 
2 : 3 กรณีมีหอผูปวยเดียวใหถือวาเปนหอผูปวยที่เปนตัวแทน และคํานวณกลุมตัวอยางพยาบาล
ประจําการในแตละหอผูปวยเฉพาะที่ปฏิบัติงานมาแลว 1 ปขึ้นไป ตามสัดสวนของจํานวน
ประชากรของแตละหอผูปวย เมื่อไดจํานวนแลวทําการสุมตัวอยางอยางงายโดยการจับฉลากชื่อของ
พยาบาลประจําการในหอผูปวย ใหไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ (ตารางที่ 1) 
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ตารางที่ 1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 
เขต 

 
โรงพยาบาล 

ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยางทีไ่ด
จากการคํานวณ 

(คน) 

กลุมตัวอยางทีเ่ก็บ
รวบรวมขอมลูได 

(คน) 

15 
 
 

16 
 
 
 

17 
 
 
 

 
18 
 
 

โรงพยาบาลนครพิงค   
โรงพยาบาลลําพูน 
โรงพยาบาลศรีสังวาลย   
โรงพยาบาลเชียงคํา 
โรงพยาบาลนาน 
โรงพยาบาลพะเยา 
โรงพยาบาลแพร 
โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสิน 
โรงพยาบาลแมสอด 
โรงพยาบาลเพชรบูรณ 
โรงพยาบาลสุโขทัย 
โรงพยาบาลศรีสังวร  
โรงพยาบาลกําแพงเพชร 
โรงพยาบาลพิจิตร 
โรงพยาบาลอุทัยธานี 

303 
189 
153 
118 
237 
189 
250 
233 
186 
201 
213 
170 
227 
210 
182 

59 
38 
- 
- 

48 
37 
- 
- 

37 
40 
- 

33 
44 
- 

36 

55 
31 
- 
- 

48 
37 
- 
- 

35 
37 
- 

33 
44 
- 

36 

               รวม 3,061 372 356 
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ตารางที่  2  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ ประสบการณการทํางาน      
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน (n = 356) 

 
 จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยาง มีอายุในชวง 31-35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 39.32 อายุเฉลี่ย 
34.97 ป ( X = 34.97) การศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 94.10 มี

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)   รอยละ 
อายุ ( X = 34.97, SD = 5.647)   
     21-25 ป 11 3.08 
     26-30 ป 65 18.25 
     31-35 ป 140 39.32 
     36-40 ป 67 18.85 
     41 ปขึ้นไป 73 20.50 
ระดับการศึกษา   
     ปริญญาตรี / เทียบเทา 335 94.10 
     ปริญญาโท 21 5.90 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน ( X = 12.76, SD = 5.979)   
     1-5 ป 34 9.55 
     6-10 ป 104 29.21 
     11-15 ป 111 31.18 
     16-20 ป 62 17.42 
     21 ปขึ้นไป 45 12.64 
แผนกที่ปฏิบัติงาน   
     ศัลยกรรม 77 21.60 
     อายุรกรรม 76 21.30 
     หออภิบาลผูปวยหนัก 57 16.00 
     สูติกรรม 49 13.80 
     กุมารเวชกรรม 40 11.20 
     หอผูปวยพิเศษ 40 11.20 
     จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก 17 4.80 
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ประสบการณการทํางานอยูในชวง 11-15 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.18 ระยะเวลาปฏิบัติงาน
เฉลี่ย 12.76 ป ( X = 12.76) และปฏิบัติงานอยูในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 21.6   
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอนดังนี้  

 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลส วนบุคคลเปนแบบสอบถามที่ ผู วิ จั ยสร า งขึ้ น
ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานและแผนกที่ปฏิบัติงานปจจุบัน ลักษณะ
ขอคําถามเปนแบบใหเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 4 ขอ  
 ตอนที่  2   แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้น ตามแนวคิดของ Davies & Davies (2004) โดยครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 ดานคือ       
ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธ
ลงสูการปฏิบัติ ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ ดานความสามารถในการ
ตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ โดยมีขั้นตอน
การสรางดังนี้ 
  2.1   ศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Davies & Davies (2004) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่ใชในการ
วิจัย 
  2.2  สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ และแนวคิด
ทฤษฎี   ไดขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 25 ขอ ดังนี้ 
   1)  ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1-5) 
   2)  ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธลงสูการปฏิบัติ จํานวน 5 ขอ      
(ขอที่ 6-10)  
   3)  ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ จํานวน 5 ขอ  (ขอที่ 11-
15)  
   4)  ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ จํานวน      
5 ขอ  (ขอที่ 16-20)  
   5)  ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 21-25) 
  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุดจนถึงนอย
ท่ีสุด ไดคะแนนตั้งแต 5 จนถึง 1 ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้   
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  คะแนน ความหมาย 
  5 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวมากที่สุด  
  4 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวมาก  
  3 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวปานกลาง  
  2 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวนอย  
  1 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวนอยที่สุด  
  กําหนดเกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย แบงเปน 5 ระดับ ดงันี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลี่ย การแปลผล  

 4.50 - 5.00  หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับสูงที่สุด  
 3.50 - 4.49  หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับสูง   
 2.50 - 3.49   หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับปานกลาง 

 1.50 - 2.49  หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับต่ํา   
  1.00 - 1.49  หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับต่ําที่สุด 
 
 ตอนท่ี 3   แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ อรุณี เอกวงคตระกูล  (2545) ซ่ึงสรางจากแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965)   
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 3.1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวมในงานจากตําราเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่
ใชในการวิจัย 

 3.2  ศึกษาแบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของ อรุณี  เอกวงศตระกูล (2545)        
ที่สรางจาก แนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยของผูวิจัยโดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 15 ขอ   
ตัดขอคําถามออกจํานวน 6 ขอ เพิ่มขอคําถามจํานวน 6 ขอ ปรับสํานวนภาษา 4 ขอดังนี้  ดานความ
เชื่อในคุณคาของงาน ดานความรับผิดชอบตองาน ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน และดาน
การมีสวนเกี่ยวของในงาน คงขอคําถามดานละ 3 ขอ ตัดขอคําถามดานละ 1 ขอ เพิ่มขอคําถาม   
ดานละ 1 ขอ ปรับสํานวนภาษาดานละ 1 ขอ ดานเวลาที่ใหกับงาน คงขอคําถาม 3 ขอ ตัดขอคําถาม  
2 ขอ เพิ่มขอคําถาม 2 ขอ  
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 ซ่ึงแบบสอบถามที่ไดหลังจากปรับแกไขแลวมี 5 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก
ทั้งหมด จํานวน 25 ขอ ตามองคประกอบการมีสวนรวมในงานคือ 
 1)  ดานความเชื่อในคุณคาของงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1-5) 
 2)  ความรับผิดชอบตองาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 6-10) 
 3)  ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11-15) 
 4)  ดานเวลาที่ใหกับงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 16-20) 
 5)  ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 21-25) 
 ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด  จนถึง
นอยที่สุด โดยมีเกณฑดังนี้   
 คะแนน  ความหมาย 
 5 ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการมากที่สุด  
 4 ขอความนั้นตรงกับคิดเห็นของพยาบาลประจําการมาก 
 3 ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการปานกลาง 
 2  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอย 
 1  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอยที่สุด 
 กําหนดเกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ แบงเปน 5 ระดับ ดงันี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542) 
              คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 

 4.50 - 5.00   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงที่สุด 
 3.50 - 4.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับสูง 
 2.50 - 3.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 - 2.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับต่ํา 
 1.00 - 1.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับต่ําที่สุด 
 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย ดัดแปลง
จากแบบสอบถามของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ซ่ึงสรางมาจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 4.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยจากตําราเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มากําหนดเปนคําจํากัด
ความที่ใชในการวิจัย 
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 4.2  ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550)         
ที่สรางจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง
และสอดคลองกับคําจํากัดความที่ใชในการวิจัยของผูวิจัย โดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 7 ขอ ปรับ 
สํานวนภาษาจํานวน 5 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 3 ขอ เพิ่มขอคําถามจํานวน 3 ขอ ดังนี้ ดาน
ผลิตผลและดานประสิทธิภาพ คงขอคําถามดานละ 2 ขอ ตัดขอคําถามดานละ 1 ขอ เพิ่มขอคําถาม
ดานละ 1 ขอ ปรับสํานวนภาษาดานละ 2 ขอ ดานความพึงพอใจในงาน คงขอคําถาม 3 ขอ ตัดขอ
คําถาม 1 ขอ เพิ่มขอคําถาม 1 ขอ ปรับสํานวนภาษา 1 ขอ 

ซ่ึงแบบสอบถามที่ไดหลังจากปรับแกไขมี 3 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก
ทั้งหมด จํานวน 15 ขอ ตามองคประกอบประสิทธิผลของหอผูปวย คือ 
 1)  ดานผลิตผล จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1-5) 
  2)  ดานประสิทธิภาพ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 6-10) 
  3)  ดานความพึงพอใจในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11-15) 
  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด จนถึง
นอยที่สุด โดยมีเกณฑดังนี้   
 คะแนน   ความหมาย 
 5  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการมากที่สุด  
 4  ขอความนั้นตรงกับคิดเห็นของพยาบาลประจําการมาก 
 3  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการปานกลาง 
 2  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอย 
 1  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอยที่สุด 
 กําหนดเกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย แบงเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542) 
 คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

4.50 - 5.00   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
 3.50 - 4.49   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
 2.50 - 3.49    ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 - 2.49    ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับต่ํา 
 1.00 - 1.49   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับต่ําที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา  (Content validity) 
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลวทั้งหมด เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อ

ตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษาและมีการปรับปรุง
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา จากนั้นติดตอขอความอนุเคราะหจาก ผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 6 ทาน โดยเปนอาจารยดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารการพยาบาล 1 ทาน 
ผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ 1 ทาน นักวิชาการ 1 ทาน ผูมีประสบการณดาน
การวิจัย 1 ทาน เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุมในการ
ใชภาษา การตีความหมายของขอความ รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 
โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับคือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมคีวามหมาย
ดังนี้ 

ระดับ   1  หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
ระดับ   2  หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวนและปรับปรงุ 

   อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
ระดับ   3  หมายถึง   คําถามไดรับการพัฒนาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
ระดับ   4  หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
นําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index 

หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้ 
 
CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ4 
 จํานวนขอคําถามทั้งหมด 
 
คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย      
ไดคา CVI เทากับ 0.82 ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ 0.8 ขึ้นไป แสดงวา
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้น
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ รวมกับอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธโดยขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออก แตถาการตัดขอ
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คําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพื่อใหครอบคลุมคํา
นิยามของตัวแปรนั้นๆ สวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถามนัน้
มาทบทวนเพื่อปรับปรุงความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความ
คิดเห็นในระดับ 3 นํามาพิจารณาปรับภาษาเพียงเล็กนอย และกรณีขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวามี
ความซ้ําซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก หรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน 
สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 คงขอคําถามน้ันไวโดยไมมีการ
เปล่ียนแปลงใดๆ นําแบบสอบถามซึ่งใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธจนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณซ่ึงการปรับปรุงแบบสอบถามมีดังนี้ 

1. แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา                  จํานวน  8  ขอ 

 ตัดขอคําถาม                               จํานวน  2  ขอ 
2. แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน 

 แยกขอคําถาม                            จํานวน  2  ขอ 
ตัดขอคําถาม                             จํานวน  1  ขอ 

   ปรับปรุงสํานวนภาษา               จํานวน  1  ขอ 
3. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

                  ปรับปรุงสํานวนภาษา                จํานวน  2 ขอ 
  แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ มีขอคําถาม
รวมทั้งหมด 68 ขอ ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด มีรายละเอียดดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลคงขอคําถามเดิม               จํานวน   4  ขอ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย   จํานวน  23  ขอ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน                                 จํานวน  26  ขอ 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย                          จํานวน  15  ขอ 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับแกไขแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
สมบูรณกอนนําไปหาคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามตอไป   
 

2.   การตรวจสอบคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  (Reliability) 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาและไดรับการปรับแกไข

แลวไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลเชียง
คํา ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาหาความเที่ยง โดย
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ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) โดยพิจารณาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค อยูระหวาง .65-.90 จึงจะถือวาเปนแบบสอบถามที่มีคาความ
เที่ยงในระดับใชได (DeVellis, 1991) ซ่ึงพบวาคาความเที่ยงของแบบสอบถามมีคาความเที่ยงตรง
เทากับ .95, .93 และ .87 ตามลําดับ และเมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาวิเคราะหหาคา
ความเที่ยงอีกครั้ง พบวาไดคาความเที่ยงเทากับ .97, .95 และ .91 ตามลําดับ (ตารางที่ 3) 
 
ตารางที่  3     คาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมี 
  สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อนําไป
  ทดลองใชและเมื่อใชกับกลุมตัวอยาง 

คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 356) 
แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ .95 .97 
 ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ .86 .91 
 ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยทุธสูการปฏิบัติ .83 .92 
      ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ .85 .93 
 ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ   
   สถานการณ 

 
.85 

 
.95 

 ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ .80 .91 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจํากร .93 .95 
      ดานความเชื่อในคุณคาของงาน .78 .84 
      ดานความรับผิดชอบตองาน .80 .86 
      ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน .86 .91 
      ดานเวลาที่ใหกับงาน .85 .79 
      ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน .78 .88 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย .87 .91 
      ดานผลิตผล .76 .77 
 ดานประสิทธภิาพ .72 .85 
     ดานความพึงพอใจในงาน .79 .88 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1 ของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติในการทําวิจัย  
 2.  เมื่อไดรับอนุมัติใหทําวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนเมื่อวันที่ 24 
มิถุนายน 2552 แลว ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาล
ศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมโครงรางวิทยานิพนธและเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยอยางละ 1 
ชุด สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ และสําเนาเรียน
ไปยังหัวหนากลุมการพยาบาล เพื่อใหคณะกรรมการวิจัยของแตละโรงพยาบาลพิจารณาโครงราง
และแบบสอบถาม กอนอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลได 
 3.  เมื่อไดรับการอนุมัติแลวผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาลและ
ผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละโรงพยาบาลดวยตนเองและทางโทรศัพทเพื่อ ขอความรวมมือใน
การในการคัดเลือกพยาบาลประจําการที่มีคุณสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุมตัวอยาง และวิธีการ
สุมกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล 
 4.  สงแบบสอบถามใหกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละกลุมงานการพยาบาลทาง
ไปรษณียไดแกโรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลแมสอด โรงพยาบาลศรีสังวร โรงพยาบาลเพชรบูรณ 
โรงพยาบาลกําแพงเพชร โรงพยาบาลอุทัยธานี และประสานงานกับฝายการพยาบาลดวยตนเองคือ 
โรงพยาบาลนาน โรงพยาบาลนครพิงค โรงพยาบาลลําพูน โดยนําหนังสือที่ไดรับการอนุญาตให
เก็บขอมูลของโรงพยาบาลเขาพบหัวหนาหอผูปวย เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถาม 
โดยช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดขอรับแบบสอบถาม
คืนผูวิจัยทางไปรษณีย รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลท้ังหมด 4 สัปดาห คือตั้งแตวันที่ 14 
กรกฎาคม 2552 ถึงวันที่ 11 สิงหาคม 2552 ไดรับแบบสอบถามคืนกลับมา 365 คน ตรวจสอบความ
สมบูรณถูกตองของขอมูลในแบบสอบถาม พบขอมูลที่มีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะห
ขอมูลได  356 ชุด คิดเปนรอยละ 96 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป 
 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาวิจัยกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย การวิจัยจึงอาจสงผล
กระทบตอกลุมตัวอยางได ในการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
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 1. การยินยอมเขารวมในการวิจัย ผูวิจัยใหทําหนังสือยินยอมเขารวมในการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย การรวบรวมขอมูลครั้งนี้จึงเก็บเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขา
รวมในการวิจัยเทานั้น 
 2. การชี้แจงขอมูล  ผู วิจัย ช้ีแจงเปนลายลักษณ อักษรในแบบสอบถามโดยระบุ
วัตถุประสงคในแบบสอบถาม รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ประโยชนที่จะไดรับจากการ
วิจัย และการรักษาความลับของขอมูลในแบบสอบถามการวิจัย 
 3. การตอบ และสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละชุด ผูวิจัยไดแยกใสซอง
แจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางตอบแลวปดผนึกกอนสงแบบสอบถามกลับคืนผูประสานงานของ
ฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาลและสงกลับคืนถึงผูวิจัยโดยตรง โดยขอมูลทุกอยางใน
แบบสอบถามจะถือเปนความลับนํามาใชเพื่อวัตถุประสงคในการวิจัยคร้ังนี้ ไมมีผูอ่ืนเห็นขอมูลการ
ตอบแบบสอบถาม 
 4. การรักษาความลับของขอมูล เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยเก็บขอมูลท่ีไดจาก
แบบสอบถามไวเปนความลับ โดยเก็บในหองทํางานที่มิดชิดและปลอดภัย เมื่อส้ินสุดในการทําวิจัย
ขอมูลจากแบบสอบถามไดถูกทําลายทันที 
 5. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล และรายงานผลในภาพรวมเทานั้น 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ และ
รอยละ 
 2. วิเคราะหภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ วิเคราะหโดย
คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 โดยมี เกณฑ เปรียบเทียบระดับ
ความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (r) จากเกณฑของ ประคอง กรรณสูต 
(2542) ดังนี้  
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                           คา r          ระดับความสัมพันธ 
    + 0.70 - + 1 ความสัมพันธระดับสูง 
    + 0.30 - + 0.69 ความสัมพันธระดับปานกลาง 
    +   .01 - + 0.29 ความสัมพันธระดับต่ํา 
                 = 0.00 ไมมีความสัมพันธ  
 เครื่องหมาย  + หรือ  – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตามกัน ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
เปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงกันขาม  

 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมี
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 ตอนที่ 1  วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 ตอนที่  2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย    
การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
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ตอนที่ 1   วิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการจําแนก
เปนรายขอ และรายดาน 

 
1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 
ตารางที่ 4     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิของผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือจําแนกตามรายดาน (n = 356) 

 
 จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) และเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานความพึงพอใจในงานมี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.86) รองลงมาคือ ประสิทธิภาพและผลิตผล ( X = 3.83 และ X = 3.71 
ตามลําดับ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน  3.86 .58 สูง 
ประสิทธิภาพ   3.83 .51 สูง 
ผลิตผล  3.71 .54 สูง 

รวม 3.80 .47 สูง 
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ตารางที่ 5     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานความพึงพอใจในงาน จําแนก
ตามรายขอ (n = 356) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน    
รูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถ  

ดําเนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายของ    
     หนวยงาน 4.01 .64 สูง 
ไดรับการยอมรับจากสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของผลสําเร็จ
 ในหนวยงาน  3.92 .65 สูง 
มีความพึงพอใจกับความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงาน 3.87 .66 สูง 
มีลักษณะงานที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค 3.76 .72 สูง 
มีลักษณะงานที่ ทาทาย และไมนาเบื่อ  3.74 .81 สูง 

รวม 3.86 .58 สูง 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง ( X = 3.86) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยท่ีสามารถ
ดําเนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน ( X = 4.01) รองลงมาคือ ไดรับการ
ยอมรับจากสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของผลสําเร็จในหนวยงาน มีความพึงพอใจกับความสําเร็จ
กาวหนาในหนาที่การงาน และมีลักษณะงานที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค ( X = 3.92, 3.87 และ
3.76 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีลักษณะงานที่ทาทาย และไมนาเบื่อ ( X = 3.74 ) 
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานประสิทธิภาพ จําแนกตามรายขอ 
(n = 356) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ    
ใหบริการที่มคีุณภาพสอดคลองกับปญหาและความตองการ      
     ของผูปวย 3.89 .59 สูง 
มีการใชเครื่องมือทางการแพทยอยางถูกตองเหมาะสม 3.88 .63 สูง 
การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่     
     กําหนดไว 3.84 .59 สูง 
มีการบํารุงเก็บรักษาอุปกรณเครื่องใชใหคงสภาพ พรอมใช      
     งานไดตลอดเวลา 3.78 .72 สูง 
มีความตั้งใจและมีความกระตือรือรน มุงมั่นในการ      
     ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 3.75 .66 สูง 

รวม 3.83 .51 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขเขตภาคเหนือ ดานประสิทธิภาพ อยูในระดับสูง ( X = 3.83) เมื่อพิจารณารายขอพบวา
ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ใหบริการที่มีคุณภาพสอดคลองกับ
ปญหาและความตองการของผูปวย ( X = 3.89) รองลงมาคือ มีการใชเครื่องมือทางการแพทยอยาง
ถูกตองเหมาะสม การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีการบํารุง
เก็บรักษาอุปกรณเครื่องใชใหคงสภาพ พรอมใชงานไดตลอดเวลา ( X = 3.88, 3.84 และ 3.78 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีความตั้งใจและมีความกระตือรือรนมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเวลาที่กําหนด ( X = 3.75) 
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ตารางที่ 7     คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานผลิตผล จําแนกตามรายขอ 
( X =356) 

 
 ตารางที่ 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตภาคเหนือ ดานผลิตผลอยูในระดับสูง ( X = 3.71) เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ มีการปฏิบัติการพยาบาลตามแนวทางการปองกันความเสี่ยงและอุบัติเหตุในหอผูปวยตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว ( X = 4.01) รองลงมาคือ สามารถใหบริการผูปวยใหมีอาการทุเลาตาม
ระยะเวลาที่กําหนด มีบุคลากรที่มีความรูและทักษะที่สามารถใหบริการอยางมีคุณภาพตามเปาหมาย
ของหนวยงาน สามารถใหบริการแกผูรับบริการไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม ( X = 3.86, 3.77 และ
3.74 ตามลําดับ) สําหรับขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลางคือ มีจํานวนบุคลากร
ใหบริการเพียงพอตอภาระงาน ( X = 3.17)  

 
 
 
 
 
  
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ผลิตผล    
มีการปฏิบัติการพยาบาลตามแนวทางการปองกันความเสี่ยงและ      
     อุบัติเหตุในหอผูปวยตามมาตรฐานที่กําหนดไว 4.01 .64 สูง 
สามารถใหบริการผูปวยใหมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่กําหนด 3.86 .65 สูง 
มีบุคลากรที่มีความรูและทักษะที่สามารถใหบริการอยางมีคุณภาพ     
     ตามเปาหมายของหนวยงาน 3.77 .69 สูง 
สามารถใหบริการแกผูรับบริการไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม 3.74 .69 สูง 
มีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระงาน 3.17 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.71 .54 สูง 
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1.2   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 8     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย     
  โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จําแนกตามรายดาน  
  (n = 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ 3.88 .66 สูง 
ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 3.87 .69 สูง 
ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ     
  สถานการณ 3.77 .78 สูง 
ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ    3.74 .72 สูง 
ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ 3.65 .78 สูง 

รวม 3.78 .67 สูง 
 

 จากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.78 ) และเมื่อพิจารณา
รายดานพบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูงทั้งหมด ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดาน
ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ( X = 3.88) รองลงมาคือ ดานความสามารถในการ
พัฒนากลยุทธ  ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอ เวลาและสถานการณ                   
ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ ( X = 3.87, 3.77 และ 3.74 ตามลําดับ) 
สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ ( X = 
3.65) 
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ตารางที่ 9     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย    
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน
การกําหนดทิศทางขององคการ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ    
กําหนดนโยบายหอผูปวยไดสอดคลองกับทิศทางเปาหมาย

และวิสัยทัศนของโรงพยาบาล  
 

4.10 
 

.67 สูง 
กําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานของหอผูปวย

อยาง เปนรูปธรรม        
 

3.94 
  

.74 สูง 
วางแผนการดํ า เนิ น ง านสอดคล อ งกั บทรัพย ากรและ

สภาพแวดลอมของหอผูปวย 
 

3.91 
 

.75 สูง 
กําหนดแผนกลยุทธในการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห จุดแข็ง 

จุดออน โอกาส และส่ิงคุกคามของหนวยงาน  
 

3.73 
  

.82 สูง 
ปรับการบริหารงานประจําวันใหเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนของหอ

ผูปวยอยูเสมอ  
 

3.72 
 

.83 สูง 
รวม 3.88 .66 สูง 

 
 จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการโดยรวม
อยูในระดับสูง ( X = 3.88) และเมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ กําหนดนโยบาย
หอผูปวยไดสอดคลองกับทิศทาง เปาหมาย และวิสัยทัศนของโรงพยาบาล ( X = 4.10) รองลงมาคือ 
กําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานของหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม วางแผนการ
ดําเนินงานสอดคลองกับทรัพยากรและสภาพแวดลอมของหอผูปวย และกําหนดแผนกลยุทธในการ
ปฏิบัติงานจากการวิเคราะห จุดแข็งจุดออน โอกาส และส่ิงคุกคามของหนวยงาน ( X = 3.94, 3.91 
และ 3.73 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ปรับการบริหารงานประจําวันใหเชื่อมโยงกับ
วิสัยทัศนของหอผูปวยอยูเสมอ ( X = 3.72) 
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ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดาน ความสามารถใน
การพัฒนากลยุทธ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

                   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ    
สนับสนุนใหนําความรูที่ไดศึกษาอบรมมาเผยแพรเพื่อเปน

แนวทางการปฏิบัติงาน 
 

3.99 
 

.76 
 

สูง 
ใหบุคลากรในทีมงานมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพบริการใน        
     หนวยงาน 3.94 .73 สูง 
สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสไดศึกษาอบรมอยาง  

ตอเนื่อง 
 

3.87 
 

.90 
 

สูง 
มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู

ความสามารถในการทํางาน 
 

3.81 
 

.82 
 

สูง  
พัฒนาปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพอยางตอเนื่อง  3.74 .78 สูง 

รวม 3.87 .69 สูง 
 

 จากตารางที่ 10  พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธโดยรวมอยูในระดับสูง 
( X = 3.87)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สนับสนุนใหนําความรูที่ไดศึกษา
อบรมมาเผยแพรเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงาน ( X = 3.99) รองลงมาคือ ใหบุคลากรในทีมงานมี
สวนรวมในการพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงาน สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสไดศึกษา
อบรมอยางตอเนื่อง และมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถใน
การทํางาน ( X = 3.94, 3.87 และ 3.81 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ พัฒนาปรับเปลี่ยน
กลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพอยางตอเนื่อง ( X = 3.74) 
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ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน
การตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ จําแนกตามรายขอ (n= 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการตดัสินใจถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณ 

    

ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางถูกตอง 3.79 .83 สูง 
ปรับแผนกลยุ ทธ ในการทํ า ง านตามสถานการณ ก า ร

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในหอผูปวยอยูเสมอ 
 

3.78 
 

.81 
 

สูง 
ตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการทํางานในหอผูปวยไดสอดคลอง

กับสถานการณ 
 

3.76 
 

.84 
 

สูง 
สามารถแกปญหาในหอผูปวยไดทันทวงที 3.75 .86 สูง 

รวม 3.77 .78 สูง 
 
  จากตารางที่ 11 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางถูกตอง ( X = 3.79) รองลงมาคือ ปรับแผนกล
ยุทธในการทํางานตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหอผูปวยอยูเสมอ และตัดสินใจ
ปรับเปลี่ยนแผนการทํางานในหอผูปวยไดสอดคลองกับสถานการณ ( X = 3.78 และ 3.76 
ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ สามารถแกปญหาในหอผูปวยไดทันทวงที ( X = 3.75) 
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ตารางที่ 12   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน
การถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ    
สนับสนุนใหบุคลากรในหอผูปวยมีสวนรวมในการกําหนด

กิจกรรมปฏิบัติอยางเหมาะสมกับแผนกลยุทธ 3.85 .79 
 

สูง 
ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธใหเปนแนวทางดําเนินการสามารนําสู     
     การปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.78 .77 สูง 
ควบคุมกํากับการสรางกลยุทธและการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ     
     ใหมีความสอดคลองกันทั่วทั้งองคการ 3.67 .77 สูง 
ส่ือสารและถายทอดแผนกลยุทธของหอผูปวยใหบุคลากรใน    
     หอผูปวยเขาใจเพื่อนาํไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 3.67 .86 สูง 

รวม 3.74 .72 สูง 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สนับสนุน
ใหบุคลากรในหอผูปวยมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมปฏิบัติอยางเหมาะสมกับแผนกลยุทธ 
(X = 3.85) คาเฉลี่ยรองลงมาคือ ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธใหเปนแนวทางดําเนินการสามารถนําสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X = 3.78) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากัน 2 ขอคือ 
ควบคุมกํากับการสรางกลยุทธและการปฏิบัติตามแผนกลยุทธใหมีความสอดคลองกันทั่วทั้ง
องคการ และส่ือสารและถายทอดแผนกลยุทธของหอผูปวยใหบุคลากรในหอผูปวยเขาใจเพื่อนําไป
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม ( X = 3.67) 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน    
การปรับสมาชิกใหเขากับองคการ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 

ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ    
มอบหมายงานและกําหนดบทบาทหนาทีใ่หบุคลากรในหอผูปวยได       
     เหมาะสมกับความสามารถของแตละคน 3.81 .83 สูง 
เปนที่ปรึกษาและแนะนําวิธีการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่

มอบหมายใหกับบุคลากรในหนวยงาน 
 3.77 .89   สูง 

กําหนดขั้นตอนวิธีดําเนินกิจกรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานใน
หอผูปวย  

 
3.73 

 
.79 

 
สูง 

ใชทักษะการจูงใจใหทีมการพยาบาลปรับพฤติกรรมการทํางานให
เกิดการทํางานเปนทีม 

 
3.49 

 
.94 

 
ปานกลาง 

มีกลวิธีในการจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรใน
หอผูปวย   

 
3.43 

 
.95 ปานกลาง 

รวม 3.65 .78 สูง 
 

 จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ  
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.65) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 
มอบหมายงานและกําหนดบทบาทหนาที่ใหบุคลากรในหอผูปวยไดเหมาะสมกับความสามารถของ
แตละคน ( X = 3.81) รองลงมาคือ เปนที่ปรึกษาและแนะนําวิธีการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่
มอบหมายใหกับบุคลากรในหนวยงาน กําหนดขั้นตอนวิธีดําเนินกิจกรรมที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย ( X = 3.77 และ3.73  ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับปานกลางมี 2 ขอ
คือ ใชทักษะการจูงใจใหทีมการพยาบาลปรับพฤติกรรมการทํางานใหเกิดการทํางานเปนทีม มี
กลวิธีในการจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในหอผูปวย ( X = 3.49 และ 3.43 
ตามลําดับ) 
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 1.3  การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 14   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จําแนกตาม
รายดาน (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ X  SD ระดับ 
ดานความรับผิดชอบตองาน  4.17 .48 สูง 
ดานความเชื่อในคุณคาของงาน 4.08  .51 สูง 
ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน  4.02 .57 สูง 
ดานเวลาที่ใหกับงาน  3.92 .57 สูง 
ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน  3.77 .55 สูง 

รวม  3.99 .45 สูง 
 
 จากตารางที่ 14  พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.99) เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความรับผิดชอบตองาน ( X = 4.17) รองลงมาคือ 
ดานความเชื่อในคุณคาของงาน ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน และดานเวลาที่ใหกับงาน 
( X = 4.08, 4.02 และ 3.92 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานการมีสวนเกี่ยวของใน
งาน ( X = 3.77) 
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ตารางที่  15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความ
รับผิดชอบตองาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานความรับผิดชอบตองาน    

ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบและซื่อสัตยเพื่อใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ 

 
4.30 

 
.55 

 
สูง 

กลาเผชิญหนากับส่ิงที่ทํ า ผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยไม
หลีกเลี่ยงหรือปดความรับผิดชอบ 

 
4.28 

 
.58 

 
สูง 

เมื่อการปฏิบัติงานมีความผิดพลาด พยายามคนหาแนวทางแกไข
ปญหาอยางเต็มความสามารถ 

 
4.19 

 
.61 

 
สูง 

ใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายเสมอ 4.08 .60 สูง 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและคิดคนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลดี

ตลอดเวลา 
 

3.98 
 

.66 
 

สูง 
รวม 4.17 .48 สูง 

 
 จากตารางที่ 15 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความรับผิดชอบตองาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปฏิบัติงานในหนาที่ดวย
ความรับผิดชอบและซื่อสัตยเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ( X = 4.30) รองลงมา คือกลาเผชิญหนากับ
ส่ิงที่ทําผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยไมหลีกเลี่ยงหรือปดความรับผิดชอบ เมื่อการปฏิบัติงาน มี
ความผิดพลาดพยายามคนหาแนวพยายามคนหาแนวทางแกไขปญหาอยางเต็มความสามารถ และ
ใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายเสมอ ( X = 4.28, 4.19 และ 4.08 ตามลําดับ) 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ปรับปรุงการปฏิบัติงานและคิดคนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลดี
ตลอดเวลา ( X = 3.98) 
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ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความ
เชื่อในคุณคาของงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ X  SD ระดับ 
ดานความเชื่อในคุณคาของงาน    
เชื่อวาการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มีคุณคา มี

ประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม  
 

4.40 
 

.60 สูง 
งานที่ปฏิบัติทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 4.27 .65 สูง 
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพราะถือวางานเปนสวนหนึ่ง

ของการดํารงชีวิต 
 

4.08 
 

.62 สูง 
มีความพึงพอใจตอลักษณะงานที่ทํา 4.06 .72 สูง 
มีความพึงพอใจตอสถานที่ปฏิบัติงาน 3.85 .78 สูง 
มีความพึงพอใจตอผูรวมงาน 3.84 .70 สูง 

รวม 4.08 .51 สูง 
 

 จากตารางที่ 16 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความเชื่อในคุณคาของงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.08)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ เชื่อวาการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มีคุณคา มีประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม ( X = 4.40) 
รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา กระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพราะถือวา
งานเปนสวนหนึ่งของการดํารงชีวิต มีความพึงพอใจตอลักษณะงานที่ทํา และมีความพึงพอใจตอ
สถานที่ปฏิบัติงาน ( X = 4.27, 4.08, 4.06 และ 3.85 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ          
มีความพึงพอใจตอผูรวมงาน (X = 3.84) 
 
 
 
 
 
 



  88

ตารางที่ 17   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล 
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานการ
ทุมเทและเสียสละใหกับงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน    

มีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จใน
งานทั้งของตนเองและหนวยงาน 

 
4.12 

 
.65 สูง 

ทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถ
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

 
4.08 

 
.63 สูง 

การปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถทําใหมีผลตอ
ความรูสึกสวนตัว  เชน ความสุข ความพึงพอใจ  

 
4.07 

 
.68 สูง 

การทุมเทและเสียสละใหกับงานเปนเปาหมายหนึ่งของการ
ดํารงชีวิต   

 
3.94 

 
.65 สูง 

เสียสละทั้งแรงกายแรงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหงานสําเร็จและไมมีขอบกพรอง  

 
3.89 

 
.66 สูง 

รวม 4.02 .57 สูง 
 

 จากตารางที่ 17 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงานโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จในงานทั้งของตนเองและหนวยงาน ( X = 4.12) รองลงมาคือ 
ทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย การปฏิบัติงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถทําใหมีผลตอความรูสึกสวนตัว เชน ความสุข ความพึงพอใจ และการ
ทุมเทและเสียสละใหกับงานเปนเปาหมายหนึ่งของการดํารงชีวิต ( X = 4.08, 4.07 และ 3.94 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ เสียสละทั้งแรงกายแรงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหงานสําเร็จและไมมีขอบกพรอง ( X = 3.89) 
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ตารางที่ 18   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานเวลาที่
ใหกับงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานเวลาที่ใหกับงาน     

การเจ็บปวยเล็กๆนอยๆไมสามารถทําใหขาดงานหรือลางานได 4.20 .74 สูง 
มาทํางานเร็วกวาปกติและบางครั้งทํางานจนเลยเวลา 3.97 .78 สูง 
การปฏิบัติงานถึงจะเหนื่อยแตก็คุมคากับเวลาที่เสียไป 3.92 .71 สูง 
อุทิศเวลาใหกับงานอยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3.91 .69 สูง 
ปฏิบัติงานใหเสร็จแมจะเปนวันหยุดและไมไดรับคาตอบแทน  
 หรือรางวัลใดๆ 

 
3.61 

 
.86 

 
สูง 

รวม 3.92 .57 สูง 
 

  จากตารางที่ 18 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานเวลาที่ใหกับงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง 
( X = 3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การเจ็บปวยเล็กๆนอยๆ             
ไมสามารถทําใหขาดงานหรือลางานได ( X = 4.20) รองลงมาคือ มาทํางานเร็วกวาปกติและบางครั้ง
ทํางานจนเลยเวลา การปฏิบัติงานถึงจะเหนื่อยแตก็คุมคากับเวลาที่เสียไป และอุทิศเวลาใหกับงาน
อยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ( X = 3.97, 3.92 และ 3.91 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา
ที่สุดคือ ปฏิบัติงานใหเสร็จแมเปนวันหยุดและไมไดรับคาตอบแทนหรือรางวัลใดๆ ( X = 3.61) 
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานการมี
สวนเกี่ยวของในงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน     

มีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในความสําเร็จของงานใน  
    หนวยงาน 

 
4.00 

 
.61 สูง 

การปฏิบัติหนาที่เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของงาน 3.92 .61 สูง 
มีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมในการทํางานเพื่อใหเกิด

การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  
 

3.74 
 

.68 สูง 
อาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยูเสมอ 3.72 .67 สูง 
อาสารับงานใหมหรือหนาทีใ่หมเสมอ 3.48 .72 ปานกลาง 

รวม 3.77 .55 สูง 
 

  จากตารางที่ 19 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความพึงพอใจที่ไดมี
สวนรวมในความสําเร็จของงานในหนวยงาน ( X = 4.00) รองลงมาคือ การปฏิบัติหนาที่เปนสวน
หนึ่งของความสําเร็จของงาน มีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมในการทํางานเพื่อใหเกิดการ
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น และอาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยูเสมอ 
( X = 3.92, 3.74  และ 3.72 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด และอยูในระดับปานกลาง คือ  
อาสารับงานใหมหรือหนาที่ใหมเสมอ ( X = 3.48) 
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ตอนที่ 2   วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 
ตารางที่ 20  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนํ า เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ (n = 356) 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p-valve การแปลผล 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา    
   หอผูปวย .428 .000 ปานกลาง 
การมีสวนรวมในงานของ    
   พยาบาลประจําการ .613 .000 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 20 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .428) 
และการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .613) 

 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการ ที่มีประสบการณการทํางานในหอผูปวย 1 ปขึ้นไป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) จํานวน 356 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวน
บุคคลของพยาบาลประจําการ  แบบสอบถามภาวะผูนํา เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของ    
หอผูปวย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา และไดรับการ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดานความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน       
6 ทาน และนํามาหาคาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม ภาวะผูนําเชิง   
กลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอ
ผูปวย เทากับ .95 .93 และ .87 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณียและเก็บรวบรวมดวยตนเองใช
ระยะเวลาทั้งหมด 4 สัปดาห ไดแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 356 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 96 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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สรุปผลการวิจัย 
 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และการมี     
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขต
ภาคเหนือ อยูในระดับสูง ( X = 3.80, SD = .47; X  = 3.78, SD = .67 และ X  = 3.9, SD = .45 
ตามลําดับ) 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .428) 

3. การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .613) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ อภิปรายตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และการมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 

1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข       
เขตภาคเหนือ  

  ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) 
และคาเฉล่ียในแตละดานก็อยูในระดับสูง (ตารางที่ 4 ) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีความเห็นวา ผลิตผล และ
ประสิทธิภาพของหอผูปวยรวมทั้งมีความพึงพอใจในความสําเร็จของหอผูปวยวาสามารถ
ดําเนินการไดอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานจึงทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง ทั้งนี้เพราะวาจากการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข ใหมี
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) และโรงพยาบาลที่ผานการ
รับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพซ้ําทุก 2 ป จึงเปนกลไกกระตุนที่สําคัญใหเกิดการพัฒนา และมีการ
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ตรวจสอบตนเองอยูเสมอ เพราะโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองคุณภาพ จะสงผลทางบวกตอ
โรงพยาบาลหลายประการ ทั้งในดานการเสริมสรางภาพลักษณและความเชื่อมั่นใหแกสังคมและ
ผูรับบริการ เปนการสงเสริมศักยภาพการแขงขัน สําหรับโรงพยาบาลที่ไมผานการรับรอง ก็อาจ
ไดรับผลกระทบในเชิงลบทั้งจากสังคมและองคการ (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2543) รวมท้ังใน
ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว สงผลใหมีการ แขงขัน
กันมากขึ้นในดานการใหบริการสุขภาพ อีกทั้งความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี ขอมูลการ
ส่ือสาร ทําใหประชาชนไดรับขอมูลส่ือสารทั้งในและตางประเทศไดอยางรวดเร็ว รับรูในสิทธิของ
ตนเองมากขึ้น มีความคาดหวังในบริการที่มีคุณภาพสูง จึงเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนและมีสวนผลักดัน
ใหโรงพยาบาลทั่วไป เกิดความตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพบริการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
โรงพยาบาล คือ ผู รับบริการไดรับการบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  เกิดความพึงพอใจ 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาคเหนือท่ีผานการรับรองคุณภาพ
ซํ้าเพียงรอยละ 26 (สถาบันพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล, 2551) และยังมีขอรองเรียนเกี่ยวกับคุณภาพ
บริการของโรงพยาบาล จึงตองเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงขึ้นและมีการพัฒนาประสิทธิผล
ของหอผูปวยเปนพิเศษ เนื่องจากหอผูปวยเปนองคการที่เปนหนวยยอยขององคการพยาบาล        
เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท หอผูปวยจึงเปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล 
เพราะเปนศูนยกลางของประสิทธิผลและคุณภาพการดูแลผูปวย ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมี
ความสําคัญประดุจชีวิตขององคการพยาบาลเพราะความสําเร็จหรือลมเหลวจะเกิดขึ้นไดท่ีหอผูปวย 
(พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2546)  ผลการพัฒนาทําใหผูปวยไดรับการดูแลอยางเหมาะสม ความเสี่ยง
หรือภาวะแทรกซอนลดลง ความตองการของผูปวยไดรับการใสใจมากขึ้น คุณภาพการดูแลรักษา    
ดีขึ้น (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2549) ดังน้ันหอผูปวยจึงควรเปนหนวยงานที่ไดรับการดูแลใหสามารถ
ดําเนินงานไปสูเปาหมายคุณภาพ และในปจจุบันโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตภาคเหนือ มีภารกิจเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในระดับทุติยภูมิและ     
ตติยภูมิ ใหบริการรักษาพยาบาลที่มีความยุงยาก ซับซอนมากขึ้น เปนแหลงวิชาการดานการ
ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบสุขภาพ จากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีทางการแพทยที่มี
มากขึ้น ไดมีการพัฒนาเครื่องมือใหมๆ มาใชในการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคที่มีความซับซอน
และรุนแรงขึ้น จึงจําเปนสําหรับพยาบาลที่ตองกระตือรือรนเรียนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ ใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน เพื่อพัฒนาตนเองและคุณภาพบริการ เนื่องจากการประเมินประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) เปนการประเมินตามแนวทางบูรณาการระหวาง
เปาหมายขององคการไดแก ดานผลิตผล และประสิทธิภาพ และเปาหมายของบุคคลไดแก ดาน
ความพึงพอใจ      มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การเพิ่มความรูและทักษะ
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ใหมๆ เพื่อใหเจาหนาที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ จึงมีความสอดคลอง
กับการประเมินคุณภาพของโรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ คือการใหบริการที่มี
ประสิทธิภาพและการจัดการดานทรัพยากรบุคคล ดวยเหตุผลดังกลาว จึงทําใหประสิทธิผลของ   
หอผูปวยอยูในระดับสูง ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร  เรืองวรบูรณ 
(2544), ลัดดาวัลย  ปฐมชัยคุปต (2545), ปราณี  มีหาญพงษ (2547), วีรวรรณ  อิสระธานันท (2548), 
สุทธินี  ประภาสโนบล (2550)  และฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ที่พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย    
อยูในระดับสูง  
 เมื่อพิจารณารายดานพบวา   ดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
( X = 3.86)  (ตารางที่5)   ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544), ลัดดาวัลย    
ปฐมชัยคุปต (2545), วีรวรรณ  อิสระธานันท  (2548), สุทธินี  ประภาสโนบล  (2550) พบวาความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงเชนกัน และเมื่อพิจารณารายขอพบวาจัดอยูในระดับสูง
ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ รูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถ
ดําเนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน ( X = 4.01) รองลงมาคือ ไดรับการ
ยอมรับจากสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของผลสําเร็จในหนวยงาน ( X = 3.92) และมีความพึงพอใจกับ
ความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงแตกตางจากงานวิจัยที่ผานมาที่พบวาความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลอยูในระดับสูงแตในรายขอยังอยูในระดับปานกลาง เชน งานวิจัยของ ฐิติมา จํานงคเลิศ 
(2550) ที่พบวา ความพึงพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา 
จากการที่โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ เขารวมโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพ กระบวนการดูแลผูปวยจึงมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน ทําใหเกิดความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 
และคิดคนวิธีการที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด ทําใหเกิดนวัตกรรม และการแขงขัน
เพื่อเผยแพรผลงานของหอผูปวย สงเสริมใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน จึงทําใหมีความ
ภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติและไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ปจจุบันความพึงพอใจของบุคลากร
เปนเกณฑหนึ่งของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล ดังนั้น องคการจึงใหความสําคัญกับบุคลากร
และพยายามทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น จะเห็นไดจากการเพิ่มคาตอบแทนการ
ทํางานลวงเวลา การเพิ่มคาวิชาชีพ การเพิ่มคาตอบแทนตามภาระงาน นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหมี
การพัฒนาวิชาชีพใหกาวหนามากขึ้นในดานตําแหนงหนาที่การงานและดานการศึกษาตอเนื่องใน
ระดับสูงขึ้น เชนการปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง ทําใหมบีทบาทอิสระในการปฏิบัติงาน และยังเปนที่
ปรึกษาแกพยาบาลอื่นๆในหอผูปวย ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ความพึงพอใจ
ในความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงานจึงมีคาเฉลี่ยในระดับสูง เมื่อพิจารณาในรายขอพบวา ขอที่
มีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆคือ มีลักษณะงานที่ทาทายและไมนาเบื่อ ( X = 3.74) อธิบายไดวา เนื่องจาก
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ดานผลิตผล (ตารางที่ 7) พบวา มีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระงานมีคาเฉลี่ยในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่ สุด  ( X = 3.17) และจากสถิติจํานวนพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขในเขตภาคเหนือตอจํานวนประชากร คือ 1 ตอ 162 คน (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2551)        
จึงเกิดความไมสมดุลระหวางภาระงานกับกําลังคนพยาบาลวิชาชีพที่มีอยูในปจจุบัน (กฤษดา    
แสวงดี, 2551) จํานวนผูใชบริการสุขภาพมีมากขึ้นในการดูแลพยาบาลผูปวยตองปฏิบัติอยางเรงรีบ 
โอกาสปฏิบัติงานผิดพลาดเกิดขึ้นไดงาย (สํานักการพยาบาล, 2551) จึงกลาวไดวาเมื่อบุคลากรนอย
แตภาระงานมากทําใหปริมาณงานที่รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น ตองปฏิบัติงานในเวรบายและเวรดึกมาก
ขึ้น มีเวลาหยุดพักนอยลง มีความเสี่ยงตอการเจ็บปวยจากการทํางานเพิ่มขึ้น ทาํใหเกิดอาการเหนื่อย
ลาไดจึงทําใหคาเฉลี่ยในขอมีลักษณะงานที่ทาทายและไมนาเบื่อต่ํากวาขออ่ืนๆ   

   ประสิทธิผลของหอผูปวยดานประสิทธิภาพพบวา อยูในระดับสูง ( X = 3.83) 
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอก็จัดอยูในระดับสูงทุกขอ (ตารางที่6) แสดงใหเห็นวาการจัดบริการใน
หอผูปวย มีการใชทรัพยากรทั้งทางดานบุคคล วัสดุอุปกรณ และเวลาไดอยางคุมคา เหมาะสม จาก
การวิจัยรายขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การใหบริการสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย 
( X = 3.89) รองลงมาคือ มีการใชเครื่องมือทางการแพทยอยางถูกตองเหมาะสม อธิบายไดวา 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิที่รับ
ผูปวยสงตอจากโรงพยาบาลชุมชนเขามารับการรักษาแกไขปญหาที่มีความซับซอนรุนแรงมากขึ้น
จนถึงวิกฤต จึงตองมีการบริหารทรัพยากรใหมีความพรอม มีบุคลากรมีประสบการณและมีทักษะ  
การใชอุปกรณในการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการปรับปรุงระบบบริหารจัดการให
สอดคลองเปนไปอยางเหมาะสม และมีประสิทธิภาพภายใตการเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนอยางสูงสุด โดยผูปวยวิกฤตในโรงพยาบาล มีอุปกรณเครื่องมือพรอมที่จะชวยในการดูแล
รักษาพยาบาล บุคลากรทางการพยาบาลมีความรูความสามารถในการใชอุปกรณและมีระบบการ
จัดเก็บบํารุงรักษา มีการตรวจสอบความเที่ยงของอุปกรณเครื่องมือ เพื่อใหเครื่องมือทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมีความพรอมในการใชงานตลอดเวลา และบุคลากรในหอผูปวยมีความตั้งใจและมี
ความกระตือรือรนมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเวลาที่กําหนด ถึงแมวาจํานวน
บุคลากรใหบริการเพียงพอกับภาระงานอยูในระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 3.17) 
(ตารางที่7) ก็สามารถปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดย
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.84) สอดคลองกับความคิดเห็นของ Gibson et al. (1991) ที่กลาววา
ประสิทธิภาพขององคการหมายถึงความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ ตอบสนอง
ผูใชบริการ โดยมีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  และ Bain (1982) ที่กลาววา ประสิทธิภาพ
ไมเพียงแตเกี่ยวของกับการใชทรัพยากรเทานั้นแตยังเกี่ยวของกับการทําอยางไรจึงจะไดรับผลลัพธ



 
 

97

ที่ดีที่สุด และWagner lll & Hollenbeck (2005) ที่กลาววาประสิทธิภาพขององคการหมายถึงการใช
ทรัพยากรในการผลิตที่นอยที่สุดแตไดผลผลิตที่ดีที่สุด แสดงใหเห็นวาทรัพยากรบุคคลซึ่งหมายถึง
พยาบาลประจําการ มีประสิทธิภาพในการทํางานสอดคลองกับความคิดเห็นของ ธงชัย  สันติวงษ 
(2546) ที่กลาววาประสิทธิภาพคือ ความสามารถของบุคลากรในการสรางผลงานหรือผลสําเร็จ 
สามารถผลิตสินคาหรือบริการไดเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิมโดยที่ตนทุนไมเพิ่ม ดังนั้นพยาบาลจึงเปน
ทรัพยากรบุคลที่มีคาและมีความสําคัญมากที่สุดในองคการ เพราะการมีทรัพยากรที่มีคุณภาพยอม
สงผลใหประสิทธิภาพขององคการเพิ่มสูงขึ้น จากเหตุผลดังกลาวทําใหประสิทธิผลขององคการ
ดานประสิทธิภาพโดยรวม อยูในระดับสูง 
    ประสิทธิผลของหอผูปวยดานผลิตผลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.71)    
แสดงใหเห็นวา ทีมบุคลากรในหอผูปวยใหการดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม การพยาบาล
เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ ผูปวยมีอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด มีการบริหารจัดการความเสี่ยง
ตามมาตรฐานทําใหผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได รวมทั้งบุคลากรใน        
หอผูปวยมีความรูและทักษะที่สามารถใหบริการไดตามเปาหมายของหนวยงาน อธิบายไดวาอาจ
เปนผลมาจากการพัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาล ซ่ึงจัดใหมีการประกันคุณภาพในการ
ใหบริการ โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน และมีการจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติ
เพื่อใชเปนเครื่องมือในการประกันคุณภาพการพยาบาล (มนทกานติ  ตระกูลดิษฐ, 2542)                 
มีนวัตกรรมที่พัฒนาคุณภาพบริการ และมีการนําแนวคิดการบริหารจัดการดานคุณภาพตางๆ         
มาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพระบบบริการสุขภาพใหสอดคลองกับความตองการของ
ประชาชน โดยเฉพาะอยางยิ่ง โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคเหนือทุกโรงพยาบาลตองวางเปาหมาย
คุณภาพโรงพยาบาล และดําเนินงานพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง ลดขอรองเรียนเกี่ยวกับการ
ใหบริการที่ไมมีคุณภาพ และเรงรัดพัฒนาเพื่อใหไดผลผลิตที่สูงขึ้นรวมถึงหอผูปวยซ่ึงเปน
หนวยงานที่มีความสําคัญตองใหไดผลผลิตสูงเพื่อบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและ    
พันธกิจของหนวยงานและของโรงพยาบาล รวมทั้งตอบสนองความตองการและความคาดหวังของ
ประชาชนในเขตภาคเหนือ เมื่อโรงพยาบาลมีคุณภาพ ประชาชนในเขตภาคเหนือยอมไดรับการ
บริการที่มีคุณภาพตามไปดวย ซ่ึงนโยบายระบบสุขภาพในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 10 กลาววาประชาชนมีสิทธิไดรับบริการที่ไดมาตรฐานอยางทั่วถึง และครอบคลุม ประเด็น
เหลานี้เปนเหตุใหมีการจัดระบบการพยาบาลใหไดมาตรฐาน สอดคลองกับปญหาและความ
ตองการของผูใชบริการเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ แมวาจํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับ
ภาระงานเนื่องจากคาเฉลี่ยในขอ มีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระงาน อยูในระดับ   
ปานกลาง ( X = 3.17) ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากนโยบายของโรงพยาบาล ที่ตองบริหารงานภายใต
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งบประมาณที่จํากัด และการลาออกของพยาบาลทําใหเกิดความขาดแคลน ทําใหพยาบาลที่คงอยู
ตองรับภาระงานที่หนักมากขึ้น จากสถิติพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาคเหนือตอ
จํานวนประชากรคือ  1: 621 (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2551) กอใหเกิดความไมสมดุลระหวางภาระงาน
กับกําลังคนพยาบาลวิชาชีพที่มีอยูในปจจุบัน (กฤษดา  แสวงดี, 2551) การดูแลผูปวยตองปฏิบัติ
อยางเรงรีบ และยังเสี่ยงตอการเขาใจผิดระหวางผูปวยกับเจาหนาที่ เสี่ยงตอการเจ็บปวยจากการ
ทํางาน แตกลับพบวา ผลิตผลของหอผูปวยโดยรวมยังอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพยาบาล
ประจําการในหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ปฏิบัติหนาที่
ดวยความรับผิดชอบ ทุมเท และเสียสละเพื่อใหผูปวยไดรับบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานตาม
เปาหมายของหนวยงาน เปนความตระหนักในความรับผิดชอบในการประกอบวิชาชีพการพยาบาล
นั่นเอง (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544) ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร         
เรืองวรบูรณ (2544), ปราณี  มีหาญพงษ (2547), ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  (2545), ฐิติมา จํานงคเลิศ 
(2550)  และสุทธินี  ประภาสโนบล (2550) ที่พบวาผลิตผลของหอผูปวย จัดอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน 
 

1.2 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 ผลการศึกษาพบวาคา เฉลี่ ยภาวะผูนํ า เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.78) 
(ตารางที่ 8)  อธิบายไดวา   ปจจุบันทุกหนวยงานตองจัดทําแผนยุทธศาสตร และใชการบริหาร
เชิงกลยุทธในการนําไปสูเปาหมายขององคการ ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลทุกระดับตองเรียนรูการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ เพราะกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตอ
การเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศนตออนาคต ผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถผลักดันให
การบริหารเชิงกลยุทธสําเร็จลุลวงไปดวยดี (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544)โดยเฉพาะหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือท่ีอยูในระหวางการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองเรียนรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการเชิงกลยุทธในการนําองคการ และ
ตองพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน ซ่ึงปจจุบันเปนยุคของการแขงขัน มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของส่ิงแวดลอม      
ตองเผชิญปญหาการขาดแคลนบุคลากร และจํานวนผูมารับบริการที่เพิ่มขึ้น หัวหนาหอผูปวยจึง
ตองพัฒนาตนเองโดยมีความคิดเชิงกลยุทธและสามารถกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธได ตองเปนผูที่มี
วิสัยทัศนกวางไกล มองการณไกล มองรอบๆตัว ไมใชมองแคในองคการของตนเอง มีการวเิคราะห
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จุดแข็ง จุดดอย และโอกาส เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการในหอผูปวย และจัดทําแผนยุทธศาสตรของ
หนวยงานที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของโรงพยาบาล โดยการกําหนดวิสัยทัศน กําหนด
ทิศทางขององคการ กระบวนการภายในมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน และมีการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง
เพื่อใหเกิดความยั่งยืนในอนาคต ซ่ึงหมายถึงการสงเสริมใหเกิดองคการแหงการเรียนรูเพื่อให
บุคลากรในหอผูปวยมีความรูความสามารถมากยิ่งขึ้น สามารถใหบริการผูปวยไดอยางครอบคลุม
และปลอดภัย เนื่องจากบุคลากรเปนตัวจักรที่สําคัญในการพัฒนาองคการและพัฒนาคุณภาพบริการ
ในหนวยงาน เปนบุคคลที่ผูบริหารใหความสําคัญ และเปนกลยุทธของผูบริหารที่จะพัฒนาองคการ
ในระยะยาว เนื่องจากองคความรูเปนเสมือนรากแกวที่จะทําใหเกิดการพัฒนาตอไปในอนาคต 
หัวหนาหอผูปวยถือวาเปนผูบริหารระดับตนที่ตองรับนโยบายของโรงพยาบาลไปถายทอดลงสูการ
ปฏิบัติ และเปนผูที่รับผิดชอบการดําเนินงานในหอผูปวยทั้งหมดเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนทั้งของ
หนวยงานและโรงพยาบาลโดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน เปนผูใกลชิดกับพยาบาลประจําการ        
ซ่ึงเปนผูที่ใหบริการเกี่ยวของกับผูปวยโดยตรง ผูปวยจะไดรับบริการที่มีคุณภาพหรือไมขึ้นอยูกับ
ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย (ระเบียบ  คําเขียน, 2546) เพราะความสําเร็จสวนหนึ่ง
ของหอผูปวยพิจารณาไดจากการที่หัวหนาหอผูปวยสามารถแสดงออกของพฤติกรรมภาวะผูนําได
ครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานบริหาร การจัดการบริการและงานวิชาการอยางมีคุณภาพสําเร็จตาม
เปาหมาย รวมท้ังสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือเปนผูนําที่ตองมีองคประกอบดานองคการ 5 ดาน
คือ ดานการกําหนดทิศทางขององคการ ดานการถายทอดแผนกลยุทธลงสูการปฏิบัติ ดานการปรับ
สมาชิกใหเขากับองคการ ดานความสามารถในการตัดสินใจที่ถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ 
และดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ เพื่อใหองคการมีความกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืน 
เปนการบริหารงานในหอผูปวยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาล ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) พบวา ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง 
 เมื่อพิจารณารายดานพบวา   มีคาเฉลี่ยสูงทุกดาน และดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ( X = 3.88) โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ กําหนด
นโยบายหอผูปวยไดสอดคลองกับทิศทาง เปาหมายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล ( X = 4.10) 
รองลงมาคือ  กําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานของหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม        
วางแผนการดําเนินงานใหสอดคลองกับทรัพยากรและสภาพแวดลอมของหอผูปวย และกําหนด
แผนกลยุทธในการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห จุดแข็งจุดออน โอกาส และส่ิงคุกคามของ
หนวยงาน แสดงใหเห็นถึงความสามารถดานการบริหารเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงมี
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องคประกอบสําคัญ คือ สวนที่วาดวยการวางแผนเชิงกลยุทธ และสวนที่วาดวยการดําเนินการ มีการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อใหมีการใชในกรอบที่มีทิศทางที่แนนอนเพื่อใหแผนดังกลาวสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี จากการเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูนํา
ในการสรางสรรคผลงานตางๆ  ให เปนไปตามนโยบายของโรงพยาบาล  มีการประเมิน
สภาพแวดลอมในหนวยงานอยางสม่ําเสมอเพื่อประโยชนในการจัดทําแผนกลยุทธพัฒนาหอผูปวย
ใหถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ  สามารถมองการณไกล และเล็งเห็นกลยุทธที่เหมาะสมเพื่อ
นํามาพัฒนาและปรับใชกับองคการของตนเองใหดีที่สุด ภายใตสถานการณ ชวงเวลา และ
ส่ิงแวดลอมที่แตกตางกัน  จึงทําใหตองพัฒนาตนเองในดานการบริหารงานใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น สงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ Dess Lumpkin and Eisner  
(2008) กลาววาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือผูที่มีความสําคัญที่สุดในการวางแผนกลยุทธ กําหนดและใช
แผนกลยุทธ นําแผนกลยุทธมาพัฒนา เพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
องคการ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะเปนผูผลักดันในการขับเคลื่อน
กระบวนการกลยุทธขององคการใหประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
(Davies & Davies, 2004) หัวหนาหอผูปวยนอกจากจะมีความสามารถในการกําหนดทิศทางของ
องคการแลว ยังพบวา ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.77) แสดงใหเห็นถึงความเปนผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยในดานการ
ตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจเปนทักษะที่สําคัญสําหรับผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการตัดสินใจในปญหาที่เกิดขึ้นอยางปจจุบันทันดวนไมคาดคิดวาเหตุการณจะเกิดขึ้น และ
การตัดสินใจในสถานการณที่สําคัญภายใตความเสี่ยง เพราะการตัดสินใจของผูบริหารมีผลกระทบ
ตอการดําเนินงาน การตัดสินใจที่ถูกตองทันตอเวลาและสถานการณจะทําใหองคการไดเปรียบคู
แขงขันและกาวหนาอยางรวดเร็ว    
 
 1.3   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ  

 ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.99) 
(ตารางที่14) อธิบายไดวา ในปจจุบันจากการที่โรงพยาบาลตองเขาสูการรับรองคุณภาพทําให
บุคลากรในหนวยงานตองมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพมากขึ้น เนื่องจากการมีสวนรวมในงาน
ของบุคลากรเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหหนวยงานมีการขับเคลื่อนการพัฒนางานใหมีคุณภาพและ
บรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว ดังนั้นองคการจึงพยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในงานเพื่อชวยให
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องคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงบุคลากรที่จะมีระดับการมีสวนรวมในงานสูงจะตองเปนบุคคลที่มีความ
เชื่อในคุณคาของงานที่ตนเองปฏิบัติ มีความรับผิดชอบตองาน ทุมเทและเสียสละใหกับงาน มีเวลา
ใหกับงาน และเขาไปมีสวนเกี่ยวของในงานอยูเสมอ เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีคาเฉลี่ยสูง        
ทุกดาน แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข         
เขตภาคเหนือใหความสําคัญกับงานวาการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มีคุณคา              
มีประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม โดยปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบและ
ซ่ือสัตย ทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ มีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมใน
ความสําเร็จของงานในหนวยงาน เสนอแนวคิดใหมในการทํางานเพื่อใหเกิดการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น นอกจากนี้ยังอาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยูเสมอ ผล
การศึกษายังพบวาประสบการณการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ มีคาเฉลี่ย 12.13 ป จึงตองการการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพของหนวยงานเพื่อให
ผานการรับรองคุณภาพ ดวยเหตุผลดังกลาว ทําใหคาเฉล่ียการมีสวนรวมในงานทุกดานอยูใน
ระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของพัชรี สายสดุดี (2544), อรุณี  เอกวงคตระกูล (2545), นัญญา  
มูลประหัส (2545), อรพินทร  ตราโต (2546), ขนิษฐา  ไตรปกษ (2548) และประภาพร  นิกรเพสย  
(2546) ที่ศึกษาพบวาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงเชนกัน  

 
2. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมใน

งานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 

2.1  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ า เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ผลการวิจัยพบวา   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .428) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 20) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 1  สอดคลองกับการศึกษาของ ฐิติมา  จํานงคเลิศ (2550) ที่พบวา ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย และสอดคลองกับ
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ไดแก สมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544) พบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย          
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ของปราณี  มีหาญพงษ 
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(2547) พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย ในโรงพยาบาลทั่วไป และการศึกษาในตางประเทศของ 
MacNeese-Smit (1999) และ Loke (2001) พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกตอความ          
พึงพอใจในงานของพยาบาลและผลผลิตขององคการ Wong & Cummings (2007) พบวาภาวะผูนํามี
ความสัมพันธตอผลลัพธในผูปวย ทําใหผลลัพธในผูปวยสูงขึ้น กลาวไดวาภาวะผูนําของหัวหนา   
หอผูปวยจะผลักดันใหการดําเนินงานในหอผูปวยบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่สําคัญตอความสําเร็จของโรงพยาบาล   
 ประสิทธิผลของหอผูปวย คือ ความสามารถของหอผูปวยในการบรรลุเปาหมาย
อยางมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
และบุคลากรมีความพึงพอใจ(Gibson et al., 1991) ซ่ึงผูที่จะนําพาและผลักดันใหหอผูปวย
ดําเนินการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงพยาบาลคือหัวหนาหอผูปวยนั่นเอง สอดคลองกับ
ผลการวิจัย พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีความรูความสามารถในการบริหาร และมีความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงานจะนํามาซึ่งความสําเร็จของหอผูปวย (ประภารัตน  แบขุนทด, 2544; กุลญนาท  ผองแผว, 
2549) ปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงมีหลายปจจัยดวยกัน Yukl (2006) 
กลาววา ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ คือ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic 
leadership) เนื่องจากภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จะกอใหเกิดความสําเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ปรับปรุงและพัฒนากลยุทธในการดําเนินงานเพื่อใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่อง (Schermerhorn, 2005) มีการศึกษาภาวะผูนําในเชิงกลยุทธในองคการรถไฟฟาใตดิน พบวา 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน (Nongthanathorn, 
2002)  และศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา          
หอผูปวยอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  (ฐิติมา        
จํานงคเลิศ,  2550) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ที่พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา        
หอผูปวยอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ กลาวไดวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ
ผูปวยมีความสําคัญตอการพัฒนาและการจัดการในระดับหอผูปวยโดยเฉพาะการจัดการเชิงกลยุทธ 
ปจจุบันภาระงานของผูบริหารการพยาบาลเพิ่มขึ้นอยางมาก เพราะตองบริหารงานทามกลางความ
ขาดแคลนของพยาบาล และงบประมาณที่จํากัด จํานวนผูมารับบริการที่เพิ่มข้ึนและการเกิดโรคที่มี
ความซับซอนมากขึ้น ดังนั้นผูนําทางการพยาบาลในยุคโลกาภิวัตนจึงตองเปนผูนําที่ทันสมัย           
มีวิสัยทัศนกวางไกล มีความยืดหยุน ริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถพยากรณเหตุการณตางๆ
เพื่อวางแผนงานไดอยางเปนระบบและทันตอสถานการณที่เปล่ียนแปลง สามารถตัดสินใจไดอยาง



 
 

103

ถูกตองทันตอเวลาและสถานการณหัวหนาหอผูปวยจึงตองปรับและเพิ่มบทบาทใหเหมาะสมกับ
การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นและมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา โดยเฉพาะบทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ
ที่มีความสามารถที่หลากหลาย ผลการวิจัยจึงพบวาความสามารถของภาวะผูนําเชิงกลยุทธทั้ง 5 ดาน
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง กลาวไดวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธขององคการเปนบทบาทที่มี
ความสําคัญและมีความจําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้นสําหรับหัวหนาหอผูปวยในปจจุบัน ดังนั้นภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 2.2   ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ  กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
  ผลการวิจัยพบวา   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .613) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 20) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 2 พิจารณาจากขอคําถามทั้งรายดานและรายขอพบวา พยาบาลประจําการเชื่อวา
งานเปนสวนหนึ่งของการดํารงชีวิต ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความพึงพอใจตอลักษณะงานที่
ทํา ตอสถานที่ปฏิบัติงาน และผูรวมงาน ทําใหพยาบาลมีความกระตือรือรนในการทํางาน ปรารถนา
ที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ทุมเท รับผิดชอบตองานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย อาสาเขาไปมีสวนรวมในงานอยูเสมอ และมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหม ในการ
ทํางานเพื่อใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ทําใหงานมีประสิทธิภาพ อาจกลาวไดวาการมี
สวนรวมในงานสงผลใหพยาบาลมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความเต็มใจโดยบุคคลที่มีสวนรวมในงาน    
มีโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถ ทําใหมีความกาวหนา และความมั่นคงในงาน ไดเล่ือนขั้น     
เล่ือนตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น มีโอกาสประสบความสําเร็จในองคการ เปนแรงกระตุนการ
ทํางานของบุคคล มีการทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงาน เต็มใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการมีสวนรวมในงานเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําให
องคการมีศักยภาพการทํางานในระดับสูง (Scherhorn, Hunt, & Osborn, 2003) ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โดยบุคคลที่มีสวนรวมในงานจะทุมเท
เสียสละใหกับงาน มีความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ (Lodahl & Kejner, 1965) 
จากการศึกษาพบวา องคการที่มีระดับการมีสวนรวมในงานสูงจะสงผลใหประสิทธิผลขององคการ
อยูในระดับสูง (Riordan, Vandenberg and Richardson, 2005)  สอดคลองกับการศึกษาของ จินดา  
รัตนะจําเริญ (2549) พบวาการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน         
ซ่ึง ประกอบดวยประสิทธิผลของงาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพบริการ 



 
 

104

ประสิทธิภาพของงาน คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 
ตามแนวคิดของ Bain (1982) สอดคลองกับเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ หอผูปวยตาม
แนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ จาก
การศึกษายังพบอีกวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงาน 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร (จารุณี  อิฏฐารมณ, 2550) ดังนั้นการมี
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการจึงมีความสัมพันธตอประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
ขอเสนอแนะ 
 

1.  ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
  1.1   จากผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนืออยูในระดับสูง แตเมื่อพิจารณารายดานพบวาดานผลิตผล          
มีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ นอกจากนี้ในรายขอยังพบวามีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระ
งานมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ผูบริหารควรมีการพิจารณาเรื่องการจัดอัตรากําลังใหมีความเพียงพอที่จะ
สามารถใหบริการแกผูรับบริการไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม ควรสงเสริมใหมีการสรางขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ เชน การเพิ่มคาตอบแทนลวงเวลา การใหคาตอบแทนตาม
ภาระงาน เพิ่มสวัสดิการตางๆในการปฏิบัติงานเวรบายและเวรดึก การจัดส่ิงแวดลอมใหเหมาะสม
ในการปฏิบัติงาน และการสงเสริมสุขภาพของเจาหนาที่ เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  1.2   จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนืออยูโดยรวมอยูในระดับสูง โดยคาเฉลี่ยแตละดาน
จัดอยูในระดับสูงทั้งหมด แตคาเฉลี่ยรายขอยังอยูในระดับปานกลาง คือ การใชทักษะการจูงใจให
ทีมการพยาบาลปรับพฤติกรรมการทํางานใหเกิดการทํางานเปนทีม และมีกลวิธีในการจูงใจและให
กําลังใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในหอผูปวย ( X  = 3.49 และ 3.43 ตามลําดับ) ดังนั้นผูบริหาร
จึงควรมีการสนับสนุน สงเสริมและมีการเตรียมพรอมบุคคลที่จะกาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารเพื่อให
มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธในระดับสูงสุดตอไป 
  1.3   จากผลการวิจัยพบวาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนืออยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดานพบวาดาน
ความรับผิดชอบตองานมีคาเฉลี่ยสูงสุด และขอที่มีคาสูงสุดคือ ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความ
รับผิดชอบและซื่อสัตยเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวเปนที่นายกยองและควร
สงเสริมใหพยาบาลประจําการธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมดังกลาว โดยการยกยอง ชมเชย และใหรางวัล 
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และพบวาดานเวลาที่ใหกับงานในขอปฏิบัติงานใหเสร็จแมจะเปนวันหยุดและไมไดรับคาตอบแทน
หรือรางวัลใดๆมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ( X  = 3.61) ดังนั้นผูบริหารควรสนับสนุนโดยการให
คาตอบแทนเพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับ
ปานกลาง คือ การรับอาสาทํางานใหมหรือหนาที่ใหมเสมอ ( X  = 3.48) ผูบริหารจึงควรเพิ่มในดาน
การมีสวนรวมในงานโดยเปดโอกาสใหบุคลกรไดแสดงความคิดเห็น รวมประชุมเพื่อเลือกแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน กระตุนใหมีสวนรวมในงานสูงยิ่งขึ้น 
 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  

2.1   เนื่องจากการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย (r = .613) จึงควรจะมีการพัฒนาโปรแกรมการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย  

2.2   ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา      
หอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ อยูในระดับปานกลาง (r = .428) จึงควรศึกษา
ปจจัยที่เกี่ยวของเชน บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค เพื่อใหเกิดประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคเหนือ  
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

               ชื่อ-สกุล ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 

1. รองศาสตราจารย พ.ต.ต. หญิง ดร.พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ อาจารย คณะพยาบาลศาสตร  
ภาควิชาการบริหารการพยาบาล 
มหาวิทยาลัยนเรศวร 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ผองศรี  เกียรติเลิศนภา อาจารย คณะพยาบาลศาสตร  
ภาควิชาการบริหารการพยาบาล 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

3. นางสาว ประกายแกว  กาคาํ หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุ
เคราะห 

4. นางวารี วนิชปญจพล นักวิชาการ กลุมงานพัฒนาระบบ
การพยาบาล สํานักการพยาบาล 

5. นางสาวสุดารตัน  สุธราพันธ  หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลแพร 

6. นางสาวฐิติมา  จํานงคเลิศ พยาบาลประจาํการประจําหองผาตัด 
หนวยผาตัดหวัใจและทรวงอก  
งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
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 ที่ ศธ 0512.11/1004              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 

                เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

          พฤษภาคม  2552 

เรื่อง   ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

สิ่งที่สงมาดวย   1.  โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป)   จํานวน 1 ชุด 

           2.   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   จํานวน 1 ชุด 

 เนื่องดวย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อ “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปนผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

           (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน) 

             คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
 
สําเนาเรียน  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ 
งานบริการการศึกษา โทร.0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ช่ือนิสิต   นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  โทร. 08-6420-4976 
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ที่ ศธ 0512.11/1141              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 

                เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

          มิถุนายน  2552 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลเชียงคํา 

 เนื่องดวย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อ “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จํานวน 30 คน โดยใช
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง 
วัน และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

       (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน) 

              คณบดคีณะพยาบาลศาสตร 

 

 
สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร.0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ช่ือนิสิต   นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  โทร. 08-6420-4976 
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ที่ ศธ 0512.11/1241              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 

                เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

          มิถุนายน  2552 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลนครพิงค (เชียงใหม) 

 เนื่องดวย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อ “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ที่มีประสบการณทํางาน 1 ปขึ้น
ไป จํานวน 59 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งนี้
นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

           (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสโุรจน) 

             คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 

 

สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร.0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ช่ือนิสิต   นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  โทร. 08-6420-4976 
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ภาคผนวก ค 

จริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย  
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
วิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ” 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ การใหขอมูลของทานจะเปน
ประโยชนในการนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมการพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย 
โดยมีคําชี้แจงเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามดังนี้ 
 1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน คือ 
   ตอนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีจํานวน 4 ขอ 
     ตอนที่  2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 23 ขอ 
      ตอนท่ี  3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ มีจํานวน 26 ขอ 
          ตอนที่  4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย มีจํานวน 15 ขอ 
 2. กรุณาอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด 
 3. ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆนอกจากนําเสนอ
ขอมูลในภาพรวม ซ่ึงจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จสิ้นการวิจัยแลว
ขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที 
 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธในการตอบแบบสอบถามของทานหลังจากการตอบแบบสอบถาม
ครบทุกขอแลว กรุณาพับใสซองสีน้ําตาล (ที่แนบมา) และปดผนึกใหเรียบรอย โปรดสงกลับ
คืนกลุมงานการพยาบาล 

หมายเหต ุหากทานมีขอสงสัย/ปญหาในการพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

  กรุณาติดตอผูวิจัย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว 086-4204976, 054-771621 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (  )  หรือเติมขอความในชองวางตามความเปนจริง 
1.  ปจจุบันทานอายุ....................ป (จํานวนปเต็ม) 
2.  ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
 (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (  )   ปริญญาโท 
 (  )  สูงกวาปริญญาโท  (  )   อ่ืน ๆ ระบุ ....................................... 
3.  ประสบการณทํางานในโรงพยาบาล....................ป (จํานวนปเต็ม) 
4.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
 (  )  สูติกรรม  (  )  ศัลยกรรม 
 (  )  อายุรกรรม  (  )  กุมารเวชกรรม 
 (  )  หออภิบาลผูปวยหนัก (  )  หอผูปวยพิเศษ 
 (  )  จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก  (  )  อ่ืน ๆ (ระบุ)........................................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชงิกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ          
 หัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
 5 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
 4 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวมาก 
 3 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวปานกลาง 
 2 หมายถงึ     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวนอย 
 1 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

 
1 

ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ 

หัวหนาหอผูปวยของทานกําหนดนโยบายหอผูปวยได
สอดคลองกับทิศทาง  เป าหมาย  และวิ สัยทัศนของ
โรงพยาบาล 

     

2 หัวหนาหอผูปวยของทานกําหนดวัตถุประสงคและทิศ
ทางการดําเนินงานของหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม 

     

3 หัวหนาหอผูปวยของทานวางแผนการดําเนินงานสอดคลอง
กับทรัพยากรและสภาพแวดลอมของหอผูปวย 

     

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

     

5 .............................................................................................. 
…………………………………………………………….. 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

 

6 
 

ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ 

หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ
ใหเปนแนวทางดําเนินการสามารถนําสูการปฏิบัติไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

7 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถสื่อสารและถายทอดแผน
กลยุทธของหอผูปวย ใหบุคลากรในหอผูปวยเขาใจเพื่อ
นําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

     

8 .................................................................................... 
.................................................................................... 

     

9 ................................................................................... 
................................................................................... 

     

 

10 

ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ 

หัวหนาหอผูปวยของทานมอบหมายงานและกําหนดบทบาท
หนาที่ใหบุคลากรในหอผูปวยไดเหมาะสมกับความสามารถ
แตละคน 

     

11 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถกําหนดขั้นตอนวิธีดําเนิน
กิจกรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

     

12 ..................................................................................... 
……………………………………………………………… 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

13 ................................................................................... 
……………………………………………………………… 

     

14 .................................................................................. 
…………………………………………………………….. 

     

 
 

15 

ความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณ 

หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางถูกตอง 

     

16 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถแกไขปญหาในหอผูปวย
ไดทันทวงที 

     

17 หัวหนาหอผูปวยของทานปรับแผนกลยุทธในการทํางาน
ตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหอผูปวยอยู
เสมอ 

     

18 ................................................................................... 
................................................................................... 

     

 

19 

ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 

หัวหนาหอผูปวยของทานพัฒนา ปรับเปล่ียนกลยุทธการ
บริการเพื่อคุณภาพ อยางตอเนื่อง 

 

 

  

 

 

 
 

 

 

 



 131

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

20 หัวหนาหอผูปวยของทานใหบุคลากรในทีมงานมีสวนรวม
ในการพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงาน 

     

21 หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมี
โอกาสไดศึกษาอบรม อยางตอเนื่อง 

     

22 ................................................................................. 
…………………………………………………………… 

     

23 ................................................................................. 
……………………………………………………………. 
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ตอนที่  3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความรูสึกของทานใน
 การปฏิบัติงาน เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
        5 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
   4  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
  3  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
  2  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
  1 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี การมีสวนรวมในงาน 
5 4 3 2 1 

 

24 

ความเชื่อในคุณคาของงาน 

ทานกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพราะถือวางานเปนสวน
หนึ่งของการดํารงชีวิต 

    

25 ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มี
คุณคา มีประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม 

     

26 ................................................................................................. 
………………………………………………………………. 

     

27 .................................................................................... 
……………………………………………………………… 

     

28 . .................................................................................... 
………………………………………………………………      

29 ..................................................................................... 
……………………………………………………………… 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี การมีสวนรวมในงาน 
5 4 3 2 1 

 

30 

ความรับผิดชอบตองาน 

ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบและซื่อสัตย
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

     

31 ทานใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย
สม่ําเสมอ 

     

32 ……………………………………………………………. 
……………………………………………………………. 

     

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

     

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

     

 

35 

การทุมเทและเสียสละใหกับงาน 

การทุมเทและเสียสละใหกับงาน เปนเปาหมายหนึ่งของการ
ดํารงชีวิตของทาน 

     

36 ท านทุ ม เทปฏิบั ติ ง านที่ รั บ ผิดชอบอย า ง เ ต็ มกํ า ลั ง
ความสามารถ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

     

37 ……………………………………………………………
…………………………………………………………… 

     

38 
 

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

     

39 …………………………………………………………….. 
…………………………………………………………….. 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี การมีสวนรวมในงาน 
5 4 3 2 1 

 

40 

เวลาท่ีใหกับงาน 

การปฏิบัติงานถึงจะเหนื่อยสักเพียงใดทานคิดวาคุมคากับ
เวลาที่เสียไป 

     

41 ทานมาทํางานเร็วกวาปกตแิละบางครั้งทํางานจนเลยเวลา      

42 ….…………………………………………………………… 
……………………………………………………………… 

     

43 ……………………………………………………………… 
……………………………………………………………… 

     

44 ……………………………………………………………… 
………………………………………………………………      

45 

การมีสวนเกี่ยวของกับงาน 

ทานอาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยู
เสมอ 

     

46 เมื่อมีงานหรือหนาที่ใหมเกิดขึ้น ทานอาสารับทํางานใหม
เสมอ 

     

47 ทานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน
เพื่อใหเกิดการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

     

48 ….…………………………………………………………… 
………………………………………………………………. 

     

49 ...................................................................................... 
………………………………………………………………. 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว
โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 

 5 หมายถึง       ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
              4 หมายถึง    ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานมาก 
 3 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานปานกลาง 
              2 หมายถึง   ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานนอย 
 1 หมายถึง   ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ประสิทธิผลหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

 

50 

ผลิตผล 

หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอ
ภาระงาน 

     

51 หอผูปวยของทานมีบุคลากรที่มีความรูและทักษะที่สามารถ 
ใหบริการอยางมีคุณภาพ ตามเปาหมายของหนวยงาน 

     

52 ……………………………………………………………. 
……………………………………………………………. 

     

53 …………………………………………………………….. 
…………………………………………………………...... 

     

54 
 

.................................................................................. 

.................................................................................. 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ประสิทธิผลหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

 

55 

ประสิทธิภาพ 

บุคลากรในหอผูป วยสามารถใหบ ริการที่มีคุณภาพ
สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย 

     

56 การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลในหอผูปวยของทานได 
ผลลัพธตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

     

57 ................................................................................... 
................................................................................... 

     

58 ................................................................................... 
.................................................................................. 

     

59 .................................................................................. 
.................................................................................. 

     

 
60 

ความพึงพอใจในงาน 

ทานรูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถ
ดํา เนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเป าหมายของ
หนวยงาน 

     

61 หอผูปวยของทานมีลักษณะงานที่ทาทาย และไมนาเบื่อ      

62 ……………………………………………………………
…………………………………………………………… 

     

63 ……………………………………………………………
…………………………………………………………… 

     

64 ……………………………………………………………
…………………………………………………………… 
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ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะหคา Corrected item total correlation 
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Reliability ของกลุมทดลองใช (n = 30) 

Reliability   for strategic leadership questionnaire 
 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.959 23 

 

Item Statistics 
 

Item Mean Std. Deviation N 
sla1 4.50 .509 30 
sla2 4.07 .450 30 
sla3 4.17 .379 30 
sla4 4.03 .556 30 
sla5 4.10 .481 30 
slb6 4.03 .414 30 
slb7 3.97 .490 30 
slb8 4.03 .320 30 
slb9 4.20 .610 30 
slc10 4.03 .490 30 
slc11 4.03 .414 30 
slc12 4.03 .414 30 
slc13 4.37 .615 30 
slc14 4.03 .556 30 
sld15 4.20 .664 30 
sld16 4.23 .568 30 
sld17 4.07 .450 30 
sld18 4.13 .507 30 
sle19 4.13 .507 30 
sle20 4.37 .556 30 
sle21 4.00 .525 30 
sle22 4.17 .531 30 
sle23 4.03 .414 30 
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Item-Total Statistics 
 

 

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

sla1 90.43 65.564 .590 .959 
sla2 90.87 65.913 .626 .958 
sla3 90.77 65.978 .741 .957 
sla4 90.90 64.369 .673 .958 
sla5 90.83 63.799 .867 .956 
slb6 90.90 66.300 .625 .958 
slb7 90.97 63.482 .892 .956 
slb8 90.90 66.921 .700 .958 
slb9 90.73 63.375 .714 .958 
slc10 90.90 63.748 .856 .956 
slc11 90.90 65.403 .763 .957 
slc12 90.90 66.300 .625 .958 
slc13 90.57 63.840 .658 .958 
slc14 90.90 64.024 .714 .957 
sld15 90.73 63.099 .677 .958 
sld16 90.70 64.286 .667 .958 
sld17 90.87 64.740 .793 .957 
sld18 90.80 63.821 .815 .956 
sle19 90.80 63.683 .833 .956 
sle20 90.57 64.599 .646 .958 
sle21 90.93 65.857 .534 .959 
sle22 90.77 65.220 .605 .959 
sle23 90.90 65.886 .689 .958 
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Reliability   for Job involvement questionnaire 
Reliability Statistics 

 
 
 

 
  

Item Statistics 
Item Mean Std. Deviation N 
ia24 4.20 .610 30 
ia25 4.37 .490 30 
ia26 4.37 .490 30 
ia27 4.23 .504 30 
ia28 3.97 .414 30 
ia29 4.37 .556 30 
ib30 4.27 .450 30 
ib31 4.13 .507 30 
ib32 4.40 .563 30 
ib33 4.17 .531 30 
ib34 3.97 .490 30 
ic35 4.00 .643 30 
ic36 4.07 .583 30 
ic37 4.10 .481 30 
ic38 4.03 .490 30 
ic39 4.20 .484 30 
id40 4.03 .615 30 
id41 3.90 .662 30 
id42 4.17 .592 30 
id43 3.83 .699 30 
id44 3.87 .681 30 
ie45 3.87 .629 30 
ie46 3.53 .629 30 
ie47 3.73 .521 30 
ie48 3.87 .434 30 
ie49 4.10 .403 30 

Cronbach's Alpha N of Items 
.933 26 
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Item-Total Statistics 
 

Item 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ia24 101.53 71.982 .412 .933 
ia25 101.37 72.171 .505 .931 
ia26 101.37 72.171 .505 .931 
ia27 101.50 71.776 .537 .931 
ia28 101.77 74.737 .239 .934 
ia29 101.37 71.344 .528 .931 
ib30 101.47 71.775 .609 .930 
ib31 101.60 69.903 .761 .928 
ib32 101.33 71.333 .522 .931 
ib33 101.57 72.185 .460 .932 
ib34 101.77 71.082 .641 .930 
ic35 101.73 68.478 .726 .928 
ic36 101.67 69.057 .745 .928 
ic37 101.63 70.447 .736 .929 
ic38 101.70 71.252 .619 .930 
ic39 101.53 71.568 .588 .930 
id40 101.70 69.114 .697 .929 
id41 101.83 69.040 .649 .929 
id42 101.57 71.702 .455 .932 
id43 101.90 67.955 .709 .928 
id44 101.87 69.913 .547 .931 
ie45 101.87 68.326 .759 .928 
ie46 102.20 69.338 .657 .929 
ie47 102.00 72.621 .420 .933 
ie48 101.87 74.326 .281 .934 
ie49 101.63 73.068 .492 .932 
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Reliability   for effective organization questionnaire 
Reliability Statistics 

 

Cronbach' Alpha N of Items 
.872 15 

 

Item Statistics 
 

Item Mean Std. Deviation N 
oefa50 3.93 .365 30 
oefa51 4.00 .371 30 
oefa52 4.03 .320 30 
oefa53 4.07 .254 30 
oefa54 4.07 .365 30 
oefb55 3.97 .490 30 
oefb56 3.90 .305 30 
oefb57 3.93 .365 30 
oefb58 3.97 .490 30 
oefb59 3.93 .365 30 
oefc60 4.07 .365 30 
oefc61 4.07 .365 30 
oefc62 4.07 .365 30 
oefc63 3.93 .365 30 
oefc64 3.90 .481 30 
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Item-Total Statistics 
 

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

oefa50 55.90 10.300 .524 .863 
oefa51 55.83 10.420 .460 .866 
oefa52 55.80 10.303 .611 .860 
oefa53 55.77 10.668 .560 .864 
oefa54 55.77 10.116 .608 .859 
oefb55 55.87 9.982 .465 .868 
oefb56 55.93 10.754 .407 .868 
oefb57 55.90 10.507 .431 .868 
oefb58 55.87 9.844 .513 .865 
oefb59 55.90 10.024 .650 .857 
oefc60 55.77 10.530 .421 .868 
oefc61 55.77 9.909 .704 .855 
oefc62 55.77 10.185 .576 .861 
oefc63 55.90 10.852 .281 .874 
oefc64 55.93 9.375 .698 .854 
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Reliability ของกลุมตัวอยางจริง (n = 356) 
Reliability   for strategic leadership questionnaire 

Reliability Statistics 
 

 
 
 
 

 
Item Statistics 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 

 

Cronbach's Alpha N of Items 
.977 23 

Cronbach's Alpha N of Items 
.977 23 

Item Mean Std. Deviation N 
sla1 4.10 .670 356 
sla2 3.94 .740 356 
sla3 3.91 .749 356 
sla4 3.72 .834 356 
sla5 3.73 .816 356 
slb6 3.78 .766 356 
slb7 3.67 .857 356 
slb8 3.67 .774 356 
slb9 3.85 .786 356 
slc10 3.81 .833 356 
slc11 3.73 .790 356 
slc12 3.43 .954 356 
slc13 3.77 .891 356 
slc14 3.49 .936 356 
sld15 3.79 .832 356 
sld16 3.75 .858 356 
sld17 3.78 .810 356 
sld18 3.76 .835 356 
sle19 3.74 .778 356 

sle20 3.94 .734 356 
sle21 3.87 .903 356 
sle22 3.99 .764 356 
sle23 3.81 .818 356 
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Item-Total Statistics 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

sla1 82.93 218.905 .677 .976 
sla2 83.10 216.599 .716 .976 
sla3 83.12 215.472 .761 .976 
sla4 83.31 212.687 .796 .975 
sla5 83.31 213.537 .778 .976 
slb6 83.25 213.743 .823 .975 
slb7 83.37 211.111 .840 .975 
slb8 83.36 213.206 .839 .975 
slb9 83.18 213.541 .810 .975 
slc10 83.22 213.103 .780 .976 
slc11 83.30 212.701 .843 .975 
slc12 83.60 209.221 .820 .975 
slc13 83.27 210.703 .822 .975 
slc14 83.54 209.810 .814 .975 
sld15 83.24 212.070 .825 .975 
sld16 83.29 211.580 .819 .975 
sld17 83.25 212.212 .843 .975 
sld18 83.28 211.644 .840 .975 
sle19 83.29 213.082 .840 .975 
sle20 83.10 216.004 .751 .976 
sle21 83.17 214.090 .676 .976 
sle22 83.04 215.601 .739 .976 
sle23 83.23 212.678 .813 .975 
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Reliability   for Job involvement questionnaire 
Reliability Statistics 

 
Cronbach's Alpha N of Items 

.952 26 
Item Statistics 

Item Mean Std. Deviation N 
ia24 4.08 .618 356 
ia25 4.40 .604 356 
ia26 4.27 .651 356 
ia27 4.06 .716 356 
ia28 3.84 .697 356 
ia29 3.85 .781 356 
ib30 4.30 .554 356 
ib31 4.08 .602 356 
ib32 4.28 .580 356 
ib33 4.19 .612 356 
ib34 3.98 .663 356 
ic35 3.94 .652 356 
ic36 4.08 .634 356 
ic37 4.07 .684 356 
ic38 3.89 .662 356 
ic39 4.12 .651 356 
id40 3.92 .707 356 
id41 3.97 .783 356 
id42 4.20 .741 356 
id43 3.61 .857 356 
id44 3.91 .693 356 
ie45 3.72 .671 356 
ie46 3.48 .718 356 
ie47 3.74 .684 356 
ie48 3.92 .607 356 
ie49 4.00 .605 356 
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Item-Total Statistics 
 

Item 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ia24 99.81 128.322 .715 .949 
ia25 99.50 129.975 .608 .950 
ia26 99.62 128.044 .695 .949 
ia27 99.84 128.125 .622 .950 
ia28 100.06 131.323 .432 .952 
ia29 100.05 129.096 .507 .951 
ib30 99.60 129.870 .676 .949 
ib31 99.81 129.160 .671 .949 
ib32 99.62 129.933 .638 .950 
ib33 99.71 129.634 .624 .950 
ib34 99.92 127.596 .713 .949 
ic35 99.95 127.471 .734 .949 
ic36 99.81 127.470 .757 .949 
ic37 99.82 127.363 .704 .949 
ic38 100.01 127.248 .738 .949 
ic39 99.77 127.365 .743 .949 
id40 99.98 127.726 .656 .950 
id41 99.93 129.023 .510 .951 
id42 99.70 130.601 .446 .952 
id43 100.29 126.916 .572 .951 
id44 99.98 127.121 .711 .949 
ie45 100.18 127.464 .712 .949 
ie46 100.42 127.568 .655 .950 
ie47 100.15 128.846 .605 .950 
ie48 99.98 128.647 .704 .949 
ie49 99.90 128.871 .689 .949 
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Reliability   for effective organization questionnaire 
Reliability Statistics 

 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.915 15 

 

Item Statistics 
 

Item Mean Std. Deviation N 
oefa50 3.17 1.013 356 
oefa51 3.77 .686 356 
oefa52 3.74 .694 356 
oefa53 3.86 .654 356 
oefa54 4.01 .639 356 
oefb55 3.89 .591 356 
oefb56 3.84 .591 356 
oefb57 3.75 .656 356 
oefb58 3.88 .633 356 
oefb59 3.78 .723 356 
oefc60 4.01 .635 356 
oefc61 3.74 .805 356 
oefc62 3.76 .720 356 
oefc63 3.92 .653 356 
oefc64 3.87 .659 356 
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Item-Total Statistics 
 

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

oefa50 53.82 44.845 .307 .926 
oefa51 53.22 43.887 .624 .909 
oefa52 53.26 43.787 .627 .909 
oefa53 53.14 44.136 .630 .909 
oefa54 52.99 43.800 .689 .908 
oefb55 53.10 44.283 .687 .908 
oefb56 53.15 44.232 .694 .908 
oefb57 53.24 43.999 .644 .909 
oefb58 53.11 44.295 .633 .909 
oefb59 53.22 43.590 .620 .910 
oefc60 52.98 43.602 .719 .907 
oefc61 53.25 42.725 .633 .909 
oefc62 53.23 43.259 .660 .908 
oefc63 53.08 43.994 .648 .909 
oefc64 53.12 43.303 .726 .906 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว เกิดเมื่อวันที่ 3 กรกฎาคม 2505 ที่จังหวัดนาน สําเร็จการศึกษา
ประกาศนียบัตรพยาบาลและผดุงครรภ เมื่อป พ.ศ. 2526 จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีชัยนาท 
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง (หลักสูตรตอเนื่อง) จากวิทยาลัยพยาบาลบรม
ราชชนน ีพุทธชินราช พิษนุโลก เมื่อป พ.ศ. 2532 และศึกษาตอในหลักสูตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2550 ปจจุบัน
ปฏิบัติงานในตําแหนง ผูชวยหัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมชาย กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล
นาน จังหวัดนาน 
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