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ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร. (RELATIONSHIPS 
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การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพ

ของงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
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กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดี  (Χ = 4.09, SD=0.62 และ Χ = 4.02, SD=0.68 ตามลําดับ) 
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r =.632 และ r =.581 ตามลําดับ) 

3.  ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 (r =. 630 และ r =.573 ตามลําดับ) 
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 This descriptive correlational study were to investigate work efficacy and effectiveness, and to 
examine the relationships between self-development, job characteristic, transformational leadership of 
head nurses, and work efficacy and effectiveness as perceived by professional nurses, private hospitals, 
Bangkok Metropolis. The sample consisted of 292 professional nurses, randomly selected by multi - 
stage sampling technique. The research instruments were the self-development questionnaire, job 
characteristic questionnaire, transformational leadership of head nurses questionnaire, work 
effectiveness questionnaire and work efficacy questionnaire. Content validity was established by a panel 
of experts. Internal reliability was established by using Cronbach’ alpla coefficients at .97, .92, .96, .92 
and .93 respectively. The data were analyzed using percentage, mean, standard deviation and Pearson’s 
product moment correlation coefficient. 
 Principle findings were: 

1.  Work efficacy and effectiveness as perceived by professional nurses, private hospitals in 
Bangkok Metropolis was at the good level (Χ = 4.09, SD=0.62, and Χ = 4.02, SD = 0.68 respectively). 
 2.  Self-development was positively and significantly related to work efficacy and 
effectiveness, at the .05 level (r =0.632, and r =.581 respectively). 

3.  Job characteristic were positively and significantly related to work efficacy and 
effectiveness, at the .05 level (r =0.630, and r =.573 respectively). 

4.  Transformational Leadership of head nurses were positively and significantly related to 
work efficacy and effectiveness, at the .05 level (r =0.466, and r =.421 respectively). 
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ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขเครื่องมือวิจัย รวมทั้งผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชน  หัวหนา
ฝายการพยาบาล และผูประสานงานที่เกี่ยวของทั้ง  5  โรงพยาบาลที่ใหความรวมมือและอํานวย
ความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือและการเก็บรวบรวมขอมูล ตลอดจนบุคลากรพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยางทุกทานที่ใหความรวมมือและเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามการวิจัยคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณคณะพยาบาลศาสตร  และบัณฑิตวิทยาลัยที่กรุณาสนับสนุน
ทุนอุดหนุนการวิจัยบางสวนไว ณ ที่นี้ดวย  

ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา คุณพอเชิญ สําเร็จกิจ  คุณแมพรทิพย สําเร็จกิจ ที่เคารพรัก 
และนายเสกสรร เรืองเสรี ที่คอยเปนกําลังใจและใหการชวยเหลือเสมอมา  ตลอดจนสมาชิกใน
ครอบครัวทุกทาน ที่คอยใหกําลังใจ ประคับประคองและดูแลผูวิจัยมาโดยตลอด ตลอดจน
กัลยาณมิตรทุกๆทาน ที่คอยใหความชวยเหลือและเปนกําลังใจดวยดีเสมอมา ทําใหผูวิจัยสามารถ
ทําวิทยานิพนธเลมนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน 

ทายสุดนี้ คุณคาและประโยชนจากวิทยานิพนธเลมนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบุพการีผูใหชีวิต 
คณาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และผูที่กลาวมาทั้งหมด 
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บทท่ี  1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
  
 ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ผลลัพธของงานซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงาน
ของบุคคลในองคการ ที่สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ โดยใชเวลาในการ
ปฏิบัติงานตลอดจนทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ประสิทธิผลของงาน (Work 
effectiveness) ประกอบดวย การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการบริการ และ
ประสิทธิภาพของงาน (Work efficacy) ประกอบดวย การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงา (Bain, 1982) ถือวาประสิทธิภาพเปนสวนยอยของประสิทธิผล แต
ประสิทธิภาพจะเนนปจจัยกระบวนการอยางคุมคา ไมสูญเปลา ไมส้ินเปลือง สวนประสิทธิผลมี
ความหมายครอบคลุมทั้งผลการดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงคไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ
และยังครอบคลุมถึงกระบวนการดําเนินงานที่ใชทรัพยากรอยางคุมคา และวิธีการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมซึ่งก็รวมถึงประสิทธิภาพนั่นเอง (สมใจ ลักษณะ, 2543) 
 การดําเนินงานขององคการจะประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายนั้น  ตัวช้ีวัด
ความสําเร็จ ก็คือ ประสิทธิผลประสิทธิภาพของงาน เปนการแสดงถึงผลลัพธของงานที่แสดงถึงการ
ปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยการใชทรัพยากรอยางคุมคาและเกิด
ประโยชนสูงสุด ถาองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนด ก็จะสามารถดํารง
อยูตอไปได Gibson et al. (2000) ซ่ึงสอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2529) ไดช้ีใหเห็นถึงความสําคัญ
ของประสิทธิผลขององคการไววา  เปนวิ ธีการทดสอบการบริหารงานที่ดี  ก็คือ  การดูแล
ความสามารถในการจัดการและการใชทรัพยากรที่หาไดใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค และรักษา
ระดับการปฏิบัติที่มีประสิทธิผลไวใหได คุณภาพบริการเปนสิ่งที่ผูปวยและผูรับบริการคาดหวัง 
พยาบาลตองมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพิ่มพูนการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรทางสุขภาพที่มีความสําคัญในการใหบริการสุขภาพ มีความ
ใกลชิดผูปวยมากที่สุดและมีจํานวนมากที่สุด เมื่อเทียบกับบุคลากรในทีมสุขภาพอื่นๆของ
โรงพยาบาล (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544) ดังนั้นการทําใหพยาบาลตระหนักถึงความสําคัญของ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานจึงมีความสําคัญตอโรงพยาบาล และเปนส่ิงที่บงบอกวา
โรงพยาบาลมีความสามารถในการดําเนินงานตางๆในการใหบริการอยางมีมาตรฐาน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจยัเร่ืองประสิทธิผลของงาน พบวา ม ี
ผูศึกษาไวสวนหนึ่ง ซ่ึงการศึกษาดังกลาว มุงวัดที่การบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไว  
เชน การศึกษา ของ วารี พูลทรัพย (2544) ที่ศึกษาประสทิธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลของ
รัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดบัสูง (Χ  = 3.75) วรรณฤด ี
เชาวศรีกุล(2544) ที่ศึกษาประสิทธิผลของทีมการพยาบาล งานหองผูปวยหนัก โรงพยาบาลศูนย 
พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลอยูในระดับสูง (Χ  = 3.83) ดวงจนัทร บัวคล่ี (2545) พบวา 
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลจิตเวช อยูในระดบัสูง (Χ  = 3.83) และทิพยรัตน กล่ัน
สกุล (2547) พบวา ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูใน
ระดับสูง (Χ  = 3.92) 
 ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปลี่ยนการประเมนิคุณภาพการบริการโดยกําหนด 
ตัวช้ีวดัคุณภาพการบริการเพิ่มมากขึ้น ทาํใหผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนตองเรงพัฒนาคุณภาพการ
บริการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการใหสูงขึ้น และการวดัผลสําเร็จขององคการอีกอยาง
หนึ่ง คือ การวัดประสิทธภิาพของงาน คือ การใชทรัพยากรอยางมปีระสิทธิภาพ เนื่องจากภาวะ
เศรษฐกิจปจจบุันโรงพยาบาลเอกชนไดรับผลกระทบในดานรายไดที่ลดลง และจากเหตุผลของการ
แขงขันในการสรางความแตกตางการใหบริการ เชน การเปดใหบริการในรูปแบบศูนยการแพทย 
เฉพาะทาง การขยายกจิการในรูปแบบคลนิิก และหนวยบริการทางการแพทย เพื่อใหเขาถึงผูรับ 
บริการมากขึ้น อีกทั้งมีการเพิ่มงบประมาณคาใชจายดานอาคารสถานที่ ระบบเทคโนโลยี และ
เครื่องมือทางการแพทย ตลอดจนการจางบุคลากรแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทางดานตางๆเพิ่มมากขึ้น 
(ศูนยวิจยักสิกรไทย,2550)โดยเนนการยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน เพื่อใหเกดิการยอมรับทาง 
ดานสุขภาพและการรักษาพยาบาลเพื่อจูงใจใหผูปวยมาใชบริการ ซ่ึงปจจัยดังกลาวสงผลตอการ
บริหารตนทุนดานการรักษาเพิ่มมากขึ้น ในขณะที่การปรับขึ้นอัตราคารักษาพยาบาลใหสอดคลอง
กับการลงทุนนั้นไมสามารถทําได จึงตองควบคุมการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดประโยชน 
ที่ไดรับมีความเหมาะสมและคุมคากับการลงทุน ดังนั้นโรงพยาบาลตองปรับตัวตามการเปลี่ยน 
แปลงนี้ การปฏิบัติงานจึงอยูภายใตการงบประมาณที่จาํกัดมากยิ่งขึ้น ซ่ึงอาจสงผลใหประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงานของพยาบาลลดลงได ทําใหโรงพยาบาลไมประสบความสําเร็จตามเปา 
หมายโดยเฉพาะประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ที่
เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาตใิชบริการมากทีสุ่ดในประเทศนั้น ซ่ึงมีผล 
กระทบมากกวาโรงพยาบาลเอกชนระดับตางๆ ในกรุงเทพมหานคร อยูหลายประการ ดังนี ้
 ประการที่หนึง่ผลกระทบของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานครที่เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติใชบริการมากที่สุดใน
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ประเทศนั้น ถือเปนหนึ่งในธุรกิจบริการสุขภาพที่มีบทบาทสําคัญตอการพัฒนาภาคบริการ ตลอด 
จนเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศเพราะเปนแหลงที่มาของเงินตราตางประเทศปละจาํนวนมาก อัน
เนื่องมาจากจุดเดนดานความเชี่ยวชาญทางการแพทย  และคุณภาพบรกิารระดับมาตรฐานสากล และ
อัตราคารักษาพยาบาลที่ต่ํากวาโรงพยาบาลในประเทศอืน่ๆ เชน สิงคโปร มาเลเซีย  

ประการที่สอง แผนยุทธศาสตรการพัฒนา พ.ศ. 2547-2551 ที่ตองการใหประเทศไทยเปน
ศูนยกลางสุขภาพของเอเชีย โดยสนับสนุนใหโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีขีดความสามารถ
พัฒนาบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกทางดานการแพทยและสุขภาพ ใหมีระดับมาตรฐาน
คุณภาพสูสากล (กระทรวงสาธารณสุข, 2546) ไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐในการผลักดันให
ประเทศไทยเปนศูนยสุขภาพแหงเอเชีย หรือ Medical Hub of Asia ทําใหมีชาวตางชาติเขามา
รักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง สามารถดึงเงินตราตางประเทศทําใหเกิดเปนแหลงรายได
ใหมใหแกประเทศเปนจํานวนนมาก ดังนั้นตองพัฒนาคุณภาพการใหบริการใหมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพเพื่อรองรับการแขงขันที่เพิ่มมากขึ้นในภูมิภาคเอเซีย  

ประการสุดทาย ผูรับบริการในโรงพยาบาลเอกชน เปนผูมีความรูดี มีการศึกษาสูง ทําใหมี
ความเขาใจในเรื่องการรักษาสุขภาพ สิทธิผูปวยและการรกัษาพยาบาลที่มีคุณภาพมากขึ้น จึงมีการ
เรียกรองคุณภาพในการบริการสูง รวมทั้งมีความคาดหวงัในคุณภาพบริการพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น 
เนื่องจากคารักษาพยาบาลสูงกวาโรงพยาบาลของรัฐ  จึงมีความคาดหวงัในคุณภาพและบริการที่มี
มาตรฐาน สะดวก และรวดเร็ว ความคาดหวังที่สูงขึ้นนี้ หากไมไดรับการตอบสนองก็จะมีปญหาขอ
เรียกรองตามมา ทําใหเกิดผลเสียตอโรงพยาบาลได  

การที่จะพัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  จําเปนตองศึกษาปจจัยที่มี
ความสัมพันธตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน เพื่อจะไดพัฒนาในแนวทางที่สอดคลองกับ
ความเปนจริง และสนับสนุนปจจัยที่สงเสริมประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานใหเกิดขึ้นอยาง
เปนรูปธรรม จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ความออนดอยหรือความเจริญกาวหนาของ
องคการขึ้นอยูกับประสิทธิผลของบุคลากรในการดําเนินงาน การปรับปรุงแกไขพัฒนาองคการ จึง
ตองอาศัยการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรที่ไดผลดีที่สุด คือ การที่บุคลากรพัฒนาตนเอง 
(สมใจ ลักษณะ,  2543) การพัฒนาตนเองเปนการที่บุคคลมีความตองการที่จะปรับปรุงตนเอง และ
เรียนรูที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเปนผูมีความรูความสามารถดํารงชีวิตอยางมีจุดหมาย มี
อุดมการณ ดวยการศึกษาใหตนเองมีศักยภาพ ใหเจริญงอกงามทั้งทางดานประสิทธิภาพในการ
ทํางาน ดานปญญาและคุณธรรม ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ รัชนก วันทอง (2545) พบวา การ
พัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน และการศึกษาของ 
ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
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ทีมงาน และการศึกษาของ Roseanne (2004) พบวา ความรู ความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานในองคการสุขภาพ อีกทั้งการ
ที่พยาบาลรับรูลักษณะของงาน รูสึกวางานมีความหมาย ทําใหเกิดความรับผิดชอบตองานที่ปฏิบัติ 
สอดคลองกับแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) ที่กลาววา  การที่บุคคลรับรูถึงลักษณะของ
งาน ความสําคัญของงาน และความมีเอกลักษณของงาน  จะทําใหบุคคลนั้นรูสึกวางานมีความหมาย 
เกิดความรับผิดชอบตอผลของการปฏิบัติงาน  และรับรูถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองที่เกิดขึ้น ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ แจมจันทร คลายวงศ  (2540) ที่พบวา ลักษณะของงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  และการรับรูลักษณะงานของพยาบาล ทําใหมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนางานและวิชาชีพ ตลอดจนสามารถเพิ่มผลผลิตใหหนวยงานและองคการ
ได และเชนเดียวกันหากพยาบาลรับรูถึงลักษณะงาน และตระหนักวาผลของการปฏิบัติงานของ
ตนเองจะสามารถทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายได ก็จะเกิดความพึงพอใจและ
ความภาคภูมิใจ และมีความพยายามทุมเทปฏิบัติงานใหสําเร็จตอไป นอกจากนี้การดําเนินงานของ
องคการ ตองอาศัยผูนําในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและมีคุณภาพ  ผูนําตอง
เปนแบบอยางที่ดี  มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม ซ่ึง สรอยตระกูล อรรถมานะ (2542) 
กลาววา ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญในการชวยยกระดับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการ
ทํางานไดอยางมากภายใตสภาพแวดลอมการดูแลสุขภาพที่ตองอาศัยการตัดสินใจที่รวดเร็ว ภายใต
การมีทรัพยากรที่มีจํากัด หัวหนาหอผูปวยเปนผูเชื่อมโยงแนวความคิดและการปฏิบัติงานของ
บุคลากรหลายฝายเขาดวยกัน เปนผูนํานโยบายและเปาหมายขององคการสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม 
หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่สําคัญตอความกาวหนาหรือความลมเหลวของหนวยงาน ซ่ึง
พยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานอยูภายใตการบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้นการที่หัวหนา
หอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามความมุงหมาย และจูง
ใจใหผูใตบังคับบัญชามุงมั่น ทุมเท ปฏิบัติงานเพื่อเกิดประสิทธิผลขององคการ (Burn, 1985) 
สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2548) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยสามารถทําใหพยาบาลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลบรรลุ
ความสําเร็จของหอผูปวย  
 จากความสําคัญของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานที่ตองพัฒนาใหดียิ่งขึ้น  โดยเมือ่
พิจารณาถึงผลกระทบดานตางๆของประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน 
ขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติใชบริการจํานวนมาก สามารถดึงเงินตราตางประเทศ ทําใหเกิดเปน 
แหลงรายไดใหมใหแกประเทศเปนจํานวนนมาก ซ่ึงหากไมไดรับการพัฒนาก็จะมีผลทําใหองคการ
ไมประสบความสําเร็จตามเปาหมาย รวมถึงความอยูรอดขององคการดวยจากการทบทวน
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วรรณกรรมถึงปจจัยที่มีความสัมพันธตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานดังกลาวขางตน 
ผูวิจัยจึงศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารนําไปเปนขอมูลในการ
พัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตอไป        
 
ปญหาการวิจัย  
 
        1.  ประสิทธิผลของงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 2.  ประสิทธิภาพของงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 
 3.  การพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 
             1.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  
             2.  เพื่อศึกษาประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  

3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร 

 
แนวเหตุผลสมมติฐานการวิจัย  
 
            ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน  ตามแนวคิดของ Bain (1982) หมายถึง ผลลัพธของ
งานซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการที่สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมี 
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คุณภาพโดยใชเวลาในการปฏิบัติงานตลอดจนทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  
ประสิทธิผลของงานประกอบดวย การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการบริการ และ
ประสิทธิภาพของงานประกอบดวย การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้การดําเนินงานของโรงพยาบาลใหประสบความสําเร็จนั้น จําเปนตองอาศัยความ
รวมมือจากบุคลากรทุกตําแหนงในโรงพยาบาล โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนบุคลากรที่ม ี
จํานวนมากและมีความใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด จึงมีบทบาทสําคัญในสรางประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานพบวา ปจจัยที่มี 
ผลตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ไดแก การพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
              การพัฒนาตนเอง ตามแนวคิดของ Megginson and Pedler (1992) หมายถึง การปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงตนเองใหมีความรูความสามารถดีขึ้นโดยการพัฒนาตนเองเปนกระบวนการที่บุคคล
นั้น มีอิสระเลือกในสิ่งที่ตองการเรียนรู จนทําใหเกิดการพัฒนาทักษะความรู สามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย ความปรารถนาในการเรียนรู  การวินิจฉัยตนเอง การกําหนด
เปาหมาย  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น  ความ
อดทน ความพยายามและการประเมินผลดวยตนเอง การศึกษาของ ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) 
พบวา การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน และการศึกษาของ 
Roseanne and Moody (2004) พบวา ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานมีความสัม 
พันธกับผลผลิตของงานในองคการสุขภาพ ดังนั้นจึงกลาวไดวาพยาบาลวิชาชีพที่มีการพัฒนา
ตนเองจะทําใหมีความรูความสามารถ มีทักษะในการปฏิบัติงานดีขึ้น และมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
 ลักษณะงาน ตามแนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) หมายถึง การรับรูลักษณะงาน
ภายในองคการ ซ่ึงทําใหบุคคลเกิดความพงึพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความ 
สามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน ประกอบดวย ความหลากหลายของทักษะ ความ
มีเอกลักษณของงาน ความสาํคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และการรับรูผลการปฏิบัติงาน  
ถาบุคคลรับรูลักษณะงานทีต่นเองปฏิบัติ จะทําใหมีความตั้งใจในทํางานดีขึ้น  เปนการสรางแรงจูง 
ใจในการทํางานวิธีหนึ่ง ซ่ึงเปนปจจยัที่มีผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน กุศยา ลีฬหาวงศ 
(2548) การศึกษาของ Gelsema  et al. (2005)  พบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธกับผลลัพธของงาน
ทั้งดานความพงึพอใจและความเครียดของพยาบาล และการศึกษาของ Roedel and Nystrom (1988) 
พบวา ลักษณะงานเปนสวนสําคัญที่สะทอนถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานไดแก ความพึงพอใจในงาน  
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การขาดงาน การลาออกตลอดจนผลของการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษา ทศันีย ทองรักศรี 
(2544) และนลินี เกิดประสงค (2547) ที่พบวา คณุลักษณะของงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความ 
สามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาพบวา 
ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงกลาวไดวาการรับรู
ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความสามารถในการปฏิบัติงาน และสงผลตอประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงาน    
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิดของ Barling et al. (2000) 
กลาววา ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน ชวยกระตุนและ
แรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานตระหนกัถึงความสําคัญ คุณคาและเปาหมายของหนวยงานหรือองคการ  
ทําใหมีความกระตือรือรนและทุมเทที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบ 
ดวย การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การคํานงึถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา
และการใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสามารถตัดสินใจ สรางแรง
บันดาลใจแกบุคลากรดวยวสัิยทัศนที่สามารถชวยใหงานสําเร็จได ซ่ึงจะชวยกระตุนและจูงใจ
บุคลากรใหยดึมั่นในการปฏิบัติงาน มีขวัญกําลังใจสูง กระตือรือรนในการปฏิบัติงานและทุมเท
ความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏบิัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย (นวลจันทร อาศัย
พานิชย, 2545) สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2548) พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธและสามารถทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยของ
พยาบาลประจาํการได และการศึกษาของ Carol, Wong, and Greta (2007) พบวา การพัฒนาใหผูนาํ
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกลยุทธทีสํ่าคัญที่สงผลตอการเกิดประสิทธิผลของผูปวย  

จากแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมทีก่ลาวมา ผูวิจยัจึงตั้งสมมติฐานการวจิัย ดังนี้  
 สมมติฐานการวิจัย 
 1)  การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

 2)  ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 3)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 
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ขอบเขตการวจัิย 
         

 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้  คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตาํแหนงทางการ
บริหาร ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด ใน
เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 4 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร โรงพยาบาลกรุงเทพ 
โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท และโรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร   
 2.  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย ประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงาน  
การพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  
 1. ประสิทธิผลของงาน (Work effectiveness) หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอ
การที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัตงิานไดบรรลุวตัถุประสงคมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชพีและมาตรฐาน 
ขององคการ ตามแนวคดิของ Bain (1982) ประกอบดวย 
        1)  การบรรลุเปาหมายของงาน (Goal achievement) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชพีที่มีตอการปฏิบัติงานโดยเขาใจถึงวิสัยทศัน พันธกิจ และเปาหมายขององคการและ
หอผูปวยโดยเนนการทํางานเปนทีมใหทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศน พันธกจิและ
เปาหมายขององคการเปนตวักําหนดแนวทางในการปฏบิัติงานรวมกนั สามารถตอบสนองความ
ตองการของผูปวยและญาติไดอยางมีคุณภาพและไดสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของ
องคการและหอผูปวย  
        2)  คุณภาพการบริการ (Quality service) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวชิาชีพ 
ที่มีตอการปฏิบัติงานที่เปนตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่โรงพยาบาลกําหนด โดยไมมี
ความผิดพลาดเกิดขึ้นผูรับบรกิารและญาติมคีวามปลอดภยั ไมเกิดอุบัตกิารณหรือขอรองเรียนตางๆ 
ทําใหผูรับบริการและญาติพงึพอใจและกลบัมาใชบริการอีก หรือเกดิการบอกตอใหกับบุคคลอื่นๆ
มาใชบริการ 
 2. ประสิทธิภาพของงาน (Work efficacy) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการ
ปฏิบัติงานที่บรรลุเปาหมาย โดยผลลัพธที่ไดจาการปฏิบตัิงานมีความคุมคา คุมทุน ตามแนวคดิของ 
Bain (1982) ประกอบดวย 
        1) การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน(Utilization of resource capacity) หมายถึง  
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการปฏิบัติงานที่มีการใชวัสดุอุปกรณและสาธารณูปโภคอยาง
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คุมคาและเกดิประโยชนสูงสุดโดยการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือที่ฆาเชื้อตามลําดับการใชกอนและ
หลังตามอายุการใชงาน การตรวจสอบวัสดุอุปกรณใหพรอมใช การจัดเตรยีมวัสดุอุปกรณให
เพียงพอกับการใชงาน การดูแลบํารุงรักษาตามแนวทางการบํารุงรักษาเครื่องมือที่ถูกตองทั้งกอน
และหลังการใชงาน การแบงปนการใชวัสดุอุปกรณเครื่องมือตางๆกับหอผูปวยที่อยูใกลเคียง และ
การปฏิบัติงานตามปริมาณงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง  
  2)  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน (Time as practical) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพที่มีตอการปฏิบัติงานที่มีสามารถใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน ใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา สามารถบริหารเวลาในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ไมทําใหผูรับบริการ
และญาติบนหรือรองเรียน 
 3. การพัฒนาตนเอง หมายถึง การรายงานตนเองของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงใหตนเองมีความรู ความสามารถ ความชํานาญ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
เจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานโดยมีอิสระในการเลือกสิ่งที่ตนเองตองการเรียนรู และมีการเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง เปนผลใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดความกาวหนาทั้งตอตนเอง  
หนวยงานและองคการพยาบาล โดยกระทําการเรียนรูนั้นดวยตนเองหรือไดรับจากองคการตาม
แนวคิดของ Megginson and Pedler (1992) ประกอบดวย 

      1)  ความปรารถนาในการเรียนรู (Desire to learn) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพที่มีความพยายามทําความเขาใจในวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน เห็นความสําคัญในการ
ปฏิบัติงานที่สอดคลองกับปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล โดยมีการวิเคราะหถึง
ความตองการในการเรียนรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ เพื่อนําความรูมาเปนแนวทางในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น มีตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงานและตองการการเรียนรูตลอดชีวิต 

      2)  การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis)   หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอ
ความพยายามที่จะวิเคราะหตนเองวามีความบกพรองในเรื่องใดที่ตองแกไขและปรับปรุง และจะทํา
ใหทราบจุดเดนในการปฏิบัติงานของตนเอง ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพจนไดรับการยอม 
รับจากผูบริหารและผูรวมงาน โดยตรวจสอบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของฝาย
การพยาบาลเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน ติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยี มี
การแลกเปลี่ยนความรูทัศนคติและผลการปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา และการใหหัวหนา
ประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อนําไปปรับปรุงในการปฏิบัติงาน 
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  3)  การกําหนดเปาหมาย (Set goals) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอ
ความพยายามในการกําหนดเปาหมายการปฏิบัติงานตามศักยภาพที่มี เพื่อการพัฒนาตนเองและ
เชื่อมั่นวาตนเองสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได โดยวางแผนวิธีการ
ปฏิบัติงาน กําหนดเปาหมายเฉพาะกิจในแตละเร่ือง กําหนดวิธีการประเมินผลการพัฒนาตนเองใน
แตละเปาหมายและกําหนดระยะเวลาการพัฒนาตนเองใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

    4)  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอความพยายามติดตามขอมูลขาวสารตางๆ ขวนขวายเขารับการอบรม 
โดยเขารวมกิจกรรมทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกองคการ ศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรูทั้ง
แบบเปนทาง การและไมเปนทางการ คนควาขอมูลจากสื่ออินเทอรเน็ตเพื่อเพิ่มพูนความรู เพื่อนํา
ความรูมาพัฒนาในการปฏิบัติงาน   

    5)  การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น (Recruit of other people) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการแสวงหาความชวยเหลือและสนับสนุน รวมทั้งการไดรับขอมูล
ยอนกลับจากบุคคลอื่นเพื่อชวยใหการปฏิบัติงานของตนเองประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึง
บุคคลเหลานั้นหมายถึง เพื่อนรวมงาน บุคคลที่มีทักษะความชํานาญหรือผูเชี่ยวชาญ โดยยินดีรับฟง
ผลประเมินความรู ทัศนคติ และการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน ขอคําแนะนําถึงแนวทางการ
ปฏิบัติงานจากผูรวมงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากอน ขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชา
ในดานความรูและการปฏิบัติงานที่มีความซับซอน ขอความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในดานขอมูล
ที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน และการเรียนรูงานพยายามฝกฝนการปฏิบัติงานที่ซับซอนและยุงยาก
รวมกับผูเชี่ยวชาญกอนปฏิบัติงานจริง และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู วิทยาการกาวหนา
กับเพื่อนรวมวิชาชีพภายนอกองคการ 

    6 ) ความอดทนตอสูและความพยายาม (Strickability and perseverance) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอพยายามเรียนรูเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติอยางไมยอทอ มีการใหกําลังใจ
ตนเองเมื่อรูสึกเหนื่อยลากับการเรียนรูเร่ืองใหมๆ มีการปรึกษาผูเชี่ยวชาญเมื่อเกิดปญหาระหวาง
การปฏิบัติงาน ไมรูสึกทอถอยที่จะเรียนรูการใชเครื่องมือและวิธีการปฏิบัติงานใหม ไมหลีกเลี่ยง
การปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและซับซอน มีการเขารวมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนา
ตนเองถึงแมจะมีอุปสรรค                              

     7)   การประเมินผลดวยตนอง (Evaluation) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตอความพยายามที่จะนําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง จนสามารถปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น โดยมีการตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองกับเปาหมายขององคการหรือของ
ตนเอง จนสามารถพัฒนาตนเองจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
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 4. ลักษณะงาน  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตองานที่ตนเองปฏิบัติงานอยูวา
เปนงานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ ใชทักษะประสบการณ ความชํานาญหลากหลายดาน 
มีความทาทายความสามารถและมีความหมาย ใชความรูทางการพยาบาลตรงกับความรับผิดชอบใน
งานที่ปฏิบัตินั้นๆ เพื่อใหงานบรรลุและสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ตามแนวคิดของ Hackman 
and Oldham (1980) ประกอบดวย  

     1) ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีตอการที่พยาบาลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองใชความรูทักษะและความชํานาญ
หลายดานในการแกปญหา ตองเรียนรูและพัฒนาทักษะและเทคนิคการทํางานใหมอยูเสมอ เปนงาน
ที่นาสนใจและทาทายความสามารถ ตองใชความสามารถในการสื่อสารหลายภาษา และตองใช
ความรูหลากหลายดานมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

      2)  ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่
มีตองานที่ปฏิบัติวามีการระบุขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการวางแผนใหการ
พยาบาลและปฏิบัติการพยาบาลแกผูรับบริการแบบองครวม ไดผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ 

     3)  ความสําคัญของงาน (Task significant) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตองานที่ปฏิบัติวามีผลกระทบตอผูรับบริการทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคมตองใชความ
รอบคอบและความระมัดระวังเพราะเกี่ยวของกับความปลอดภัยของผูรับบริการ ผูรวมงาน และ
บุคคลที่ใกลชิด ตลอดจนมีความสําคัญและมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จโดยรวมขององคการ 

    4)  ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy)  หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตองานที่ปฏิบัติวามีอิสระในการตัดสินใจแกไขปญหา สามารถใชวิจารณญาณและความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงานสามารถเลือกตารางการปฏิบัติงานได ทําใหมีทุมเทปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

     5)  การรับรูผลการปฏิบัติงาน (Feedback)  หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มี
ตอการไดรับทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงจากผู รับบริการ  ผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาโดยรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา       
ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปในทางสรางสรรค และไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานทํา
ใหพัฒนาตนเองไดดีขึ้น 
 5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง  การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีตอความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น
โดยกระตุนแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญและคุณคาของเปาหมายของหนวยงาน 
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หรือองคการ มีความกระตือรือรนและทุมเทพยายามที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย ตามแนวคิดของ Barling et al. (2000) ประกอบดวย  
  1)   การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอการที่
หัวหนาหอผูปวยวาสามารถประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี มีความสามารถและทุมเทปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบอยางเต็มที่  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  จนไดรับการยอมรับจาก
ผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูใต บังคับบัญชาปฏิบัติตามและอุทิศตนในการปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมาย 
        2)  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
วิชาชีพที่มีตอการที่หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานทําใหรูสึกวางานมีความสําคัญและภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน มีการใหกําลังใจ   
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน และเชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย 

      3)  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอหัวหนาหอผูปวยวาสามารถสงเสริมและหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชา
ไดพัฒนาตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล มีการมอบหมายงานตามความรูความสามารถ และ
สามารถตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดอยางเหมาะสม 

    4)   การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ที่มีตอการที่หัวหนาหอผูปวยวาสามารถกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนักถึงความสําคัญของ
ปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน สงเสริมใหเสนอแนวความคิดใหมๆในการเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานใหดีขึ้น สงเสริมใหสามารถแกไขปญหาดวยวิธีการที่หลาก 
หลายและสรางบรรยากาศทางวิชาการที่เอื้อตอการแสวงหาวิธีการปฏิบัติที่มีคุณภาพ 

      5)  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent positive reinforcement) หมายถึง การ
รับรูของ พยาบาลวิชาชีพที่มีตอหัวหนาหอผูปวย ในการใชรางวัลจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา ทุมเท
ความพยายามในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย มีการบอกใหผูใตบังคับบัญชารับทราบถึง
ผลลัพธของงานที่ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ และรางวัลที่จะไดรับตอบแทน         
มีการยกยองชมเชย หรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 

6. พยาบาลวิชาชีพ  หมายถึง  พยาบาลระดับการปฏิบัติการที่สําเร็จการศึกษาไมต่ํากวา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาและขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาต  เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการ



 

  13 

ผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล และปฏิบัติงานเปนพยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนง
ทางการบริหารอยูในหอผูปวยแผนกผูปวยนอก แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกอุบัติเหตุ 
ฉุกเฉิน แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม และแผนกวิกฤต/ผูปวยหนัก ในโรงพยาบาล
เอกชนขนาดใหญ ในเขตกรุงเทพมหานครที่มีประสบการณการทํางานอยางนอย 1 ป 
 7. โรงพยาบาลเอกชน  หมายถึง สถานบริการสุขภาพที่ตั้งขึ้นโดยเอกชนอาจเปนบุคคลหนึ่ง
หรือคณะหนึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อใหบริการทางสุขภาพที่หวังผลกําไร มีบริการที่มีคุณภาพได
มาตรฐาน ในงานวิจัยนี้ศึกษาในโรงพยาบาลขนาดใหญ ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด
ในกรุงเทพมหานคร (สยามธุรกิจ, 2550) จํานวน 4 แหง ประกอบดวย โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 
โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร และโรงพยาบาลกรุงเทพ  
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ                 
 1.   เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ใชเปนขอมูลสําหรับ
พัฒนาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานในโรงพยาบาลเอกชน 
 2.   เพื่อเปนแนวทางใหผูที่สนใจศึกษาวิจัยในประเด็นอื่นๆที่เกี่ยวกับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานในโรงพยาบาลเอกชน 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา 
วารสาร แนวคิดทฤษฎี บทความและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ นํามารวบรวมสรุปเปนสาระสําคัญ 
ที่เปนประโยชนตอการวิจัย และนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 
 1.  โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 

        1.1    บริบทโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
        1.2    บริบทการทํางานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
        1.3    วิสัยทัศนกลุมงานพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 
        1.4    การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชน 
        1.5    นโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริการโรงพยาบาลเอกชน 

 2.  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
  2.1    ความหมายประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
  2.2    ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
  2.3    แนวคิดการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
  2.4    ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 
 3.    การพัฒนาตนเอง 
  3.1    ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
  3.2    แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
  3.3    กระบวนการพัฒนาตนเอง 
  3.4    ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลและ 
   ประสิทธิภาพของงาน 
 4.     ลักษณะงาน 
  4.1    แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 
       4.2    ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
  4.3    ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
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 5.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
  5.1       ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  5.2      แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 5.3      องคประกอบผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 5.4      ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอกับ               
  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
            6.    งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.       โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 1.1    บริบทโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ปจจุบันในประเทศไทยโรงพยาบาลเอกชนถูกจัดแบงออกเปน 3 ระดับ ตามขีด
ความสามารถของการใหบริการการรักษาพยาบาล ดังนี้ ระดับที่ 1 เปนระดับปฐมภูมิ (Primary care) 
ไดแก คลินิก สถานีอนามัย หรือโรงพยาบาลขนาดเล็กที่มีขีดความสามารถในการตรวจรักษา ผูปวย 
นอกและการทําหัตถการงาย ๆในสถานพยาบาล ระดับที่ 2 เปนระดับทุติยภูมิ (Secondary care) 
ไดแก โรงพยาบาลระดับกลางทั้งของภาครัฐและเอกชที่มีขีดความสามารถเพิ่มขึ้น สามารถทําการ
ผาตัดและดูแลผูปวยที่มีอาการหนักและโรครายแรงมากขึ้น สําหรับระดับที่ 3 เปนระดับตติยภูมิ 
(Tertiary care) ไดแก โรงพยาบาลขนาดใหญที่สามารถใหบริการการรักษาโรคไดแทบทุกโรคและ
มีการผาตัดหรือทําหัตถการที่ซับซอนได (กรุงเทพดุสิตเวชการจํากัด, 2548) ธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชนนับตั้งแตป 2546 มีทิศทางที่กาวหนาขึ้นเนื่องจากภาวะเศรษฐกิจที่ปรับตัวสูงขึ้น และเปน
ปจจัยสําคัญที่สงผลใหกําลังซ้ือของคนไทยปรับตัวสูงขึ้น จึงหันไปรักษาโรงพยาบาลเอกชนที่มี
ความสะดวกสบายในการใหบริการที่มีมากกวาโรงพยาบาลรัฐบาล นอกจากนี้ยังมีผูปวยตางชาติให
ความสนใจมารักษาในประเทศไทย ตลาดธุรกิจการรักษาพยาบาลภายในประเทศถือไดวาเปนตลาด
บริการสุขภาพที่สําคัญ โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงมุงขยายบริการใหครอบคลุมกลุมเปาหมาย 
และเพิ่มสวนแบงการตลาดของตนเองใหมากขึ้น 
  โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญเปดใหบริการประชากรที่มีฐานะทางเศรษฐกิจดี มี
กําลังซ้ือสูงหรือมีประกันสุขภาพในภาคเอกชน สวนใหญเปนกลุมที่จัดบริการรักษาพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ (Tertiary care) ทั้งมีลักษณะเปนเครือขายหรือไมมีเครือขายรวมถึงบางกลุมก็พัฒนาตนเอง
เปนบริษัทมหาชน การแขงขันของโรงพยาบาลกลุมนี้มีคอนขางสูงโดยสวนใหญมักพัฒนาเปนศูนย
เฉพาะโรค เชน โรคหัวใจ โรคเบาหวาน โรคทางสมอง เปนตน ซ่ึงการพัฒนาเปนศูนยเฉพาะโรค 
จําเปนตองมีเครื่องมือแพทยและเทคโนโลยีระดับสูงมารองรับ ดังนั้นการเขาถึงเทคโนโลยี และการ
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เปนผูนําในตลาดจึงเปนส่ิงสําคัญ อีกทั้งการเปนศูนยเฉพาะโรคที่ใหญได จะตองมีเครือขายที่จะสง
ผูปวยมาจากพื้นที่ตาง ๆ ทั่วประเทศ  ดังนั้นการสรางเครือขาย (Net work) ของการสงตอและการ
พัฒนาขบวนการเคลื่อนยายผูปวยจึงเปนสิ่งสําคัญ (กรุงเทพดุสิตเวชการจํากัด, 2548) 
  ทิศทางการดําเนินธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชน มีเปาหมายที่จะเปนศูนยสุขภาพแหง
เอเชีย หรือ Medical Hub of Asia  เพื่อใชเปนกลยุทธในการบุกตลาดตางประเทศ ทั้งที่เปนการ 
Walk in เขามาของลูกคาและการออกไปเปดตลาดตางประเทศ โดยไดรับการสนับสนุนจากภาครัฐ  
ทําใหมีชาวตางชาติเขามารักษาพยาบาลเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง สงผลใหผูประกอบการ
โรงพยาบาลเอกชนตางปรับตัวเพื่อรองรับการเพิ่มขึ้นของคนไขจากทั้งในประเทศและตางประเทศ  
รวมทั้งยังปรับเปลี่ยนกลยุทธดานการตลาดพรอมกับการพัฒนาคุณภาพการใหบริการ เพื่อรองรับ 
การแขงขันที่เพิ่มมากขึ้นจากทั้งในและนอก โรงพยาบาลเอกชนหลายโรงพยาบาลที่เนนทํา
การตลาดกับผูปวยตางประเทศ ซ่ึงชาวตางชาติที่เขามารักษาพยาบาลในประเทศไทย สามารถ
จําแนกไดเปน 3 กลุมดังนี้ (สยามธุรกิจ, 2550) 

          กลุมแรก คือ กลุมผูปวยชาวตางชาติที่ทํางานอยูในประเทศไทยและประเทศ
ใกลเคียง (Expatriate) โดยเปนกลุมผูปวยตางชาติที่มีสัดสวนสูงถึงรอยละ 60 ของจํานวนผูปวย
ทั้งหมดที่เขามารักษาพยาบาลในไทย 

         กลุมที่สอง คือ กลุมที่ตองการเขามารับการรักษาในประเทศไทยโดยตรง          
ซ่ึงสวนใหญเปนโรคเฉพาะทางหรือโรคที่รักษายาก โดยนิยมเขามารักษาโรคหัวใจมากที่สุด 
รองลงมาคือ โรคมะเร็ง โรคที่เกี่ยวกับระบบประสาท รวมถึงการผาตัดแปลงเพศ มีสัดสวนประมาณ   
รอยละ 30 ของจํานวนผูปวยตางชาติทั้งหมด 

         กลุมที่สาม คือ กลุมนักทองเที่ยวท่ีเดินทางเขามาทองเที่ยวที่เมืองไทยแลวเกิด
เจ็บปวยหรือเกิดอุบัติเหตุ จึงเขารับการรักษาพยาบาลในโรงพยาบาลของไทย มีสัดสวนประมาณ
รอยละ 10 ของจํานวนผูปวยตางชาติทั้งหมด โดยชาวญี่ปุนเปนผูปวยชาวตางชาติที่เขามารับการ
รักษาเปนสัดสวนมากที่สุดโดยอยูที่รอยละ15 ของจํานวนผูปวยตางชาติทั้งหมด รองลงมาไดแก
สหรัฐและเอเชียใต มีสัดสวนรอยละ 11 และรอยละ 8 ตามลําดับ (สยามธุรกิจ, 2550) 

           การแขงขันเพื่อสรางความแตกตางในการใหบริการ  ซ่ึง เกิดขึ้นทั้งในและ
ตางประเทศโดย เฉพาะประเทศเพื่อนบานอยางมาเลเซีย สิงคโปร ซ่ึงตางพยายามกําหนดเปาหมาย
และวางกรอบยุทธศาสตรในการผลักดันประเทศของตนใหเปน Medical Hub of Asia   เชนเดียวกับ
ไทยโดยเนนการยกระดับคุณภาพและมาตรฐานทั้งในดานสถานพยาบาล บุคลากรแพทย พยาบาล
วิชาชีพรวมทั้งเครื่องมือและอุปกรณทางการแพทย เพื่อใหเปนที่ยอมรับในระดับสากลและรองรับ
ผูปวยไดมากขึ้น มีจุดเดนดานเทคโนโลยีที่ทันสมัยแทนการแขงขันดานราคา นอกจากมาตรฐานใน
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ระดับสากลแลว โรงพยาบาลเอกชนของไทยยังมีจุดเดนในดานคาบริการและคาใชจายที่ถูกกวาเมื่อ
เทียบกับประเทศคูแขง เฉพาะอยางยิ่งการผาตัดหัวใจและหลอดเลือด นอกจากนั้นยังมีบุคลากรที่มี
ความสุภาพออนโยนในการใหบริการ ประกอบกับการมีแหลงทองเที่ยวหลายแหลงเปนจุดดึงดูดใจ
ผูปวยชาวตางชาติ 
 การขยายตัวของโรงพยาบาลเอกชนสูงขึ้น ทําใหโรงพยาบาลหลายแหงพยายามที่จะ 
พัฒนาใหไดรับคุณภาพมาตรฐานของโรงพยาบาล  เพื่อเพิ่มความนาเชื่อถือและดึงดูดใจให
ผูรับบริการเขามาใชบริการมากขึ้น (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546) นโยบายการประกันสุขภาพทั่ว
หนาสงผลใหบริการสาธารณสุขกระจายทั่วถึงทั้งประเทศ สถานบริการเอกชน จํานวน 103 แหง 
เขารวมโครงการเพื่อใหบริการประชาชนไดอยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ประกอบกับแผน  
ยุทธศาสตรการพัฒนา  พ.ศ. 2547 -2551 สงเสริมใหประเทศไทยเปนศูนยกลางสุขภาพของเอเชีย         
โดยสนับสนุนใหโรงพยาบาลเอกชนในเมืองใหญที่มีขีดความสามารถพัฒนาบริการและสิ่งอํานวย
ความสะดวกทางดานการแพทยและสุขภาพใหมีระดับมาตรฐานคุณภาพสูสากล (กระทรวง
สาธารณสุข, 2546) 
 โรงพยาบาลเอกชนนอกจากจะใหบริการดานการรักษาพยาบาล ซ่ึงเปนงานหลักของ
โรงพยาบาลแลว ยังใหบริการดานอื่นๆควบคูกันไปดวย ซ่ึงสวนใหญจะเปนบริการที่สอดคลองกับ
การรักษาพยาบาล หรืออาจเปนบริการที่สงผลใหมีผูใชบริการของโรงพยาบาลเพิ่มขึ้น เชน บริการ
เสริมความงาม ศูนยพัฒนาคุณภาพ การใหบริการเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ การใหบริการดานการ
รักษาพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชนมีนโยบายหลักที่สําคัญในการบริการ คือ ตองสรางความพึง
พอใจใหกับผูปวย ซ่ึงความพึงพอใจของผูปวยหรือผูรับบริการจะเกิดขึ้นไดจากสิ่งตางๆดังนี้ 
(อรรณพ แสงวนิช, 2536) 
 1.   การบริการของโรงพยาบาลทุกแหงจะเนนการบริการเปนอันดับแรก เชน       
การอํานวยความสะดวก ความรวดเร็ว ความสะอาด ความเอาใจใสของแพทย พยาบาล และ
เจาหนาที่ทุกระดับดวยอัธยาศัยเปนกันเอง เรียบรอย รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ เพื่อสรางความ
ประทับใจแกผูรับบริการ 
 2.   ประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลของแพทยและพยาบาล เปนปจจัยสําคัญใน
การดึงดูดผูรับบริการใหมารับบริการที่โรงพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงจึงพยายามจาง
แพทย พยาบาลที่มีความรู ความสามารถ เขามาทํางานประจํากับโรงพยาบาลดวยอัตราคาจางที่สูง 
นอกจากนี้โรงพยาบาลเอกชนยังจัดตั้งศูนยประเภทตางๆขึ้น เพื่อแสดงถึงความเชี่ยวชาญในการ
รักษาโรคเฉพาะทางเชน ศูนยรักษาโรคหัวใจ ช่ือเสียงของโรงพยาบาลและแพทยผูเชี่ยวชาญจึงเปน
ปจจัยหนึ่งในการตัดสินใจเขาใชบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
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 3.   บรรยากาศภายในโรงพยาบาล บรรยากาศความสวยงาม ร่ืนรมย ตลอดจนความ
สะอาดของสถานที่ภายในโรงพยาบาลมีความสําคัญมาก เพราะชวยใหผูปวยรูสึกสดชื่นเบิกบาน ไม
สลดหดหู  การสรางภาพพจนของโรงพยาบาลจึงมีลักษณะของการบริการแบบโรงแรมเพื่อสราง
บรรยากาศใหหางจากโรงพยาบาลมากที่สุด 
 4.   คารักษาพยาบาลที่สมเหตุสมผล โรงพยาบาลเอกชนทั่วไปไดรับงบประมาณจาก
การรวมทุนจากแหลงตางๆ ที่ไมใชงบประมาณของรัฐ คารักษาตองไมสูงเกินไปกวาการบริการที่
ไดรับ ตองมีการปรับปรุงบริการที่ดีพรอมใหคําแนะนําดานรักษาสุขภาพแกผูปวยดวย เพื่อทําให
เกิดความประทับใจในการบริการ และเกิดความรูสึกคุมคากับเงินที่จายออกไป 
 

1.2   บริบทการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539: 12-14) ไดอธิบายบทบาท

ตามลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ โดยไมไดระบวุาจะตองปฏิบัตงิานเฉพาะใน
โรงพยาบาลของรัฐเทานั้น จึงถือไดวาพยาบาลวิชาชพีทั้งในโรงพยาบาลของรัฐและเอกชน มบีท 
บาทหนาที่ความรับผิดชอบปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพเหมือนกนั ใหการดูแลผูปวยทั้ง
ในดานการปฏิบัติการพยาบาล ดานบริหารจัดการและดานวิชาการ จึงสรุปไดวาบทบาทหนาที่ 
ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน ควรตองมตีามลักษณะงานของพยาบาล
วิชาชีพ ดังนี ้

1. ดานการปฏิบตัิการพยาบาล พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิารใชความรูและทักษะขั้น 
พื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัวในหอผูปวย และหนวยงานใดหนวย 
งานหนึ่งโดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมใน
การใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมมือกบัทีมสุขภาพทีเ่กี่ยวของ เพือ่
การดูแลผูปวยและครอบครัว รวมถึงการขอคําปรึกษาและขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีม
สุขภาพตามความจําเปนไดอยางเหมาะสม และเปนแบบแผนที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ ดังนี ้

1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา ใหการ 
วินิจฉยั สามารถวางแผนใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัวรวมทั้งผูปวยที่เกดิปญหาฉุกเฉินได
อยางปลอดภยั 

1.2 ประสานความรวมมมือกับทมีสุขภาพที่เกีย่วของ เพื่อใหกระบวนการดูแล 
ผูปวยและครอบครัวไดอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรยีมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและการตรวจ 
พิ เศษตางๆไดอยางเหมาะสม 

1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหรือตรวจเยี่ยมผูปวย หรือผูใชบริการใน 
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หนวยงานที่ปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม 
1.4 เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ดาํเนินการวิชาชีพ 

ในระดบัสูงหรือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณ หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหความชวยเหลือ
ผูปวยไดทันทวงทีกอนทีจ่ะเขาสูภาวะวิกฤตหรือปญหาซับซอนตามมา 

1.5 ควบคุมดูแลสิง่แวดลอมใหเอื้ออํานวยตอการดูแล เหมาะสมที่จะเปนแหลงฝก 
ปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดบั รวมถึงการปองกันโรค ตามหลักกการปองกันควบคมุ
การติดเชื้อในโรงพยาบาลที่คณะกรรมการควบคุมการตดิเชื้อที่กําหนด 

1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรภายในหนวยงาน หรือในทีมเพื่อ 
ประเมินปญหารวมกันหาแนวทางแกไข เพื่อพัฒนาคุณภาพของการดแูลอยางตอเนือ่ง 

1.7 จัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลใหอยูใน 
สภาพที่พรอมใชตลอดเวลา 

1.8 สอนและใหคําปรึกษาผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการ 
ดูแลตนเอง และการมีสุขภาพชีวิตที่ด ี

1.9 ปฏิบัติตามแผนจําหนาย เพือ่ชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวติกับครอบครัวใหเร็ว 
ที่สุด หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หัวหนาทีมมอบหมาย 

1.10   มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวย 
งานที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาลและคูมือในการปฏิบัติงานตางๆ 

1.11   ใหคําแนะนําและชวยเหลือเจาหนาทีด่านการพยาบาลทีอ่ยูในความ 
รับผิดชอบในการแกปญหา เพื่อควบคุมการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงานที่รับผิดชอบ 

1.12   เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
2. ดานการบริหารจัดการ พยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบัติการ มีสวนรวมในการบริหาร 

จัดการ ดแูลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประกนัคุณภาพของการใหบริการโดย 
2.1 มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดแูลผูปวยและ 

ครอบครัว 
2.2 มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขอปุสรรคที่เกิดจากระบบงาน 
2.3 มีสวนรวมในโครงการตางๆ ที่เกี่ยวของกบัสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ 

ปฏิบัติ 
2.4 ประเมินการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน ใหขอมูลที่เปน 

ประโยชนในการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
2.5 รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพือ่ประเมินคุณภาพ 
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การใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงานโรงพยาบาล หรือองคการวิชาชีพ 

3. ดานวิชาการ พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิาร มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาชีพแก 
เจาหนาที่ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการรวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัย และนําผลการวจิัย
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการบริการ กลาวคือ 

3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ทีเ่ขามาปฏิบัติงานใหมและผูที่เขามารับ 
การอบรมในหนวยงาน 

3.2 สอนหรือเปนพี่เล้ียงแกพยาบาลในระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิค หรือ 
ผูชวยพยาบาล 

3.3 มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน การใหความรูแกผูปวยและครอบครัวใน 
หนวยงาน 

3.4 ใหความรวมมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาลและนํา 
ผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
  

1.3   วิสัยทัศนกลุมงานพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 
 การกําหนดวิสัยทัศน พันธกจิ ปรัชญา ขอบเขต เปาหมาย วัตถุประสงคเปนลายลักษณ
อักษรชัดเจน โดยวิสัยทัศน ปรัชญา ภารกิจ และขอบเขตการจัดบริการ/หนวยงานสอดคลองกับ
พันธกิจของโรงพยาบาล มีเปาหมายและวัตถุประสงคที่เปนไปไดและสามารถวัดได มีการสื่อ
ขอความพันธกิจ ปรัชญา เปาหมายและวตัถุประสงคไปยังบุคลากรและหนวยงานที่เกี่ยวของ โดย
บุคลากรมีความรูความเขาใจในเปาหมายการจัดบริการและทราบบทบาทหนาที่ของตนเอง มีการ
บริหารงานที่เอื้อตอการบริการตามพันธกิจอยางมีคุณภาพ โดยมีโครงสรางขององคการชัดเจนและ
เหมาะสม มีกลไกกําหนดแนวทางการปฏบิัติงาน การสื่อสารและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 
มีกลไกเอื้อใหหนวยงานตางๆมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจและกําหนดนโยบายในระดบั
โรงพยาบาลในภาพรวม (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542) ซ่ึงวิสัยทัศนของ
กลุมงานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนจะสอดคลองกัน คือ มุงเนนที่คุณภาพการรักษาพยาบาลที่
มีคุณภาพ ไดมาตรฐานระดบัสากล การใหบริการที่เปนเลิศทางดานสุขภาพ 
 

1.4   การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชน 
การพัฒนาทรพัยากรบุคคล เปนการเตรียมความพรอม เพิ่มความรูทักษะใหปฏิบัติหนาที่ได

อยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ โดยมกีารประเมินปญหาและความตองการบุคลากร เพื่อเปนขอ 
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กําหนดในการพัฒนาบุคลากร การประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหาการฝกอบรม ซ่ึง
กําหนดจากขอมูลการประเมนิผลการฝกปฏิบัติงานของเจาหนาที ่ ขอมูลจากกิจกรรมคุณภาพของ
หนวยงานมกีารจัดทําแผนพฒันาบุคลากร หนวยงานทําการประเมินความตองการและกําหนด
เนื้อหาดานการอบรม มีการจัดทําแผนพฒันาบุคลากร ประกอบดวย การจดัทาํแผนปฐมนิเทศ 
แผนการฝกอบรมภายใน และแผนการสงเจาหนาที่ศกึษาตอทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว มีการ
ประเมินผลการฝกอบรมและประเมนิแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อปรับปรุงการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพโดยมุงเนนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และการใหบริการผูปวยเปน
หลักมีการประเมินผลงานอยางสม่ําเสมอและสงเสริมการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนือ่ง สวนบุคลากร
ใหมทุกคนไดรับการปฐมนิเทศเพื่อเตรียมพรอมในการปฏิบัติงาน โดยมีกจิกรรมเพิ่มพูนความรูใน
ระหวางการปฏิบัติงาน (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2542) 

 
1.5   นโยบายการพัฒนาคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลเอกชน 
การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล เนนการมีสวนรวมของทุกคน 

ทุกระดับ การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง เนนผูใชบริการเปนศูนยกลาง การบริหารงานที่
มุงหวังใหมีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพในการบริหารงานขององคการทั้งระบบ และมีการจัดกระทาํ
อยางตอเนื่องในทุกขั้นตอนของการปฏิบัติกิจกรรม โดยผูบริหารมองเห็นความสําคัญและสนับ 
สนุนกิจกรรมเหลานั้นใหทุกคน ทุกระดับ ทุกหนวยงานมีความมุงมั่นและมีสวนรวมกันรับผิดชอบ
ในการปรับปรงุคุณภาพ เพื่อใหกระบวนการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยเริ่มตั้งแตการทําให
ถูกตองตั้งแตเริ่มแรก เปนกลไลการปองกันไมใหเกดิการทํางานซ้ําซอน และปองกนัไมใหเกิดความ
ผิดพลาด และมีการวางระบบใหมใหไดมาตรฐานทาํใหตนทนุการรักษาโดยรวมลดลง แตคง
คุณภาพและประสิทธิภาพไว ซ่ึงเปนกระบวนการทาํงานที่ตอบสนองความตองการและความ
คาดหวังของผูใชบริการ การพัฒนาคุณภาพจะมกีารกําหนดเปนนโยบายคุณภาพ กิจกรรม และ
เทคนิคในการปฏิบัติตางๆของระบบคุณภาพ และมกีารสรางระบบการทํางานที่เนนการมีสวนรวม
ในการแกปญหา และการประสานกิจกรรมการบริการพยาบาลผูปวยอยางตอเนื่องใหดีที่สุด (Diane 
Huber 1999: 40)  
          
2.  ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน                       
         ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานเปนสิ่งที่แสดงถึงผลลัพธของงานที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการทุกคน ที่ชวยกันทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมี
คณุภาพ โดยใชเวลาและทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด   
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                 2.1      ความหมายประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน                       
  Bain (1982) กลาววา ประสิทธิผลของงาน หมายถึง ผลลัพธสุดทายจากการใช
ทรัพยากรที่หามาไดอยางเกิดประโยชนสูงสุดตามที่ไดกําหนดรูปแบบของผลลัพธไวในการ
ประเมินประสิทธิผลขององคการ สามารถประเมินไดใน 2 องคประกอบ คือ การปฏิบัติงานที่
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการบริการ 
                        Bain (1982) กลาววา ประสิทธิภาพของงาน หมายถึง การกระทําที่คํานึงถึงปจจัย
นําเขาและผลลัพธโดยใชทรัพยากรที่นอยท่ีสุด ประสิทธิภาพไมเพียงเกี่ยวของกับการใชทรัพยากร
เทานั้นแตหมายถึงจะทําอยางไรเพื่อใหไดผลลัพธดีที่สุด ในการประเมินประสิทธิภาพของงาน 
ประเมินได 2 องคประกอบ คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  Jernigan (1988) กลาววา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน หมายถึง การไดรับ
ผลลัพธที่บรรลุตามที่กําหนดไวโดยปราศจากการสูญเสียเวลา พลังงานหรือทรัพยากรในการใช
ตนทุนที่ต่ําที่สุดที่สามารถเปนไปได ในการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานนั้น วัดทั้ง
ปจจัยดานคุณภาพและปจจัยดานปริมาณ เชน การบรรลุตามวัตถุประสงค การทํางานตามที่ระบบ
กําหนดไวและการไดรับผลสําเร็จ (McNeese-Smith, 1995: 18) 
                     Schermerhorn (1996: 8; 1999: 6) กลาววา ประสิทธิผลของงานเปนการวัดในเรื่อง
ของปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน ประสิทธิภาพเปนการวัดผลการปฏิบัติงาน ดวยการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและสามารถวัดที่แตละบุคคล กลุม และองคการ 
  Robbins (2001: 20) กลาววา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน คือ การที่
องคการไดรับผลแหงความพยายาม ถาองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและใชปจจัยนําเขา 
เพื่อใหเกิดผลที่ไดโดยใชตนทุนต่ําที่สุด แสดงถึงการบรรลุทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
ตัวอยางของประสิทธิผลของโรงพยาบาล คือ การที่ผูรับบริการไดรับผลของบริการตรงตามตองการ 
ประสิทธิภาพ คือ การที่สามารถปฏิบัติงานโดยใชตนทุนที่ต่ําสุด 
  สมใจ ลักษณะ (2543) กลาววา ประสิทธิผลของงาน คือ ความสามารถปฏิบัติงาน
ใดๆหรือกิจกรรมใดๆแลวประสบผลสําเร็จ ทําใหเกิดผลตรงและครบถวนตามที่มีวัตถุประสงคไว
ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมีคุณคา ความเหมาะสมดีงาม ตรงตามความ
คาดหวังและความตองการของหมูคณะ สังคม และผูจะนําผลนั้นปใชเปนผลที่ไดมาจากการปฏิบัติ
อยางมีประสิทธิภาพ คือ การปฏิบัติดวยความพอใจ การปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติดวยการ
เลือกสรรกลวิธีและเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหบรรลุผลที่จะทําใหบรรลุผลท้ังเชิง
ปริมาณและคุณภาพอยางสูงสุดแตใชทุน ทรัพยากร และระยะเวลานอยที่สุด สวนประสิทธิภาพของ
งาน คือ ความสามารถในการดําเนินงานตางๆตามภารกิจหนาที่ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัย
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ตางๆ รวมถึงกําลังคนอยางคุมคา มีการสูญเปลานอยที่สุด มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตาม
วัตถุประสงคไดอยางดี โดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากรและกําลังคน ถือวาประสิทธิภาพเปน
สวนยอยของประสิทธิผล แตประสิทธิภาพจะเนนปจจัย กระบวนการอยางคุมคา ไมสูญเปลา ไม
ส้ินเปลือง สวนประสิทธิผลมีความหมายครอบคลุมทั้งผลการดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงค
ไดผลดีทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึงกระบวนการดําเนินงานที่ใชทรัพยากรอยาง
คุมคา และวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมซึ่งก็รวมถึงประสิทธิภาพนั่นเอง 
  สรุปไดวา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน หมายถึง ผลลัพธของงานซึ่งเกิด
จากการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ โดยใช
เวลาและทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด  และสามารถวัดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานไดจากปริมาณและคุณภาพของงาน        
                                 
             2.2     ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
                       ปจจุบันพยาบาลตองรับภาระงานเพิ่มขึ้นทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยลา ทอแท 
สงผลกระทบตอประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของบริการ อาจทําใหการปฏิบัติงานลดลงทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ หรือทําใหผลผลิตของงานตกต่ําลง แตสังคมมีความตองการการบริการ
พยาบาลที่มีทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพมากขึ้น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวาผูปวยหรือผูรับบริการ
หรือผูจายคาบริการสุขภาพคาดหวังที่จะเห็นผลปรากฏที่ชัดเจน ดังนั้นบุคลากรทางการพยาบาลตอง
ใหความสําคัญกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทั้งดานปริมาณและคุณภาพ เพื่อใหการ
บริการตามความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการ (Drucker, 1991 cited in Huber, 1996) ซ่ึง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลนั้นจะตองตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ และมุงเนนที่คุณภาพการพยาบาลที่เหมาะสม คุมคากับการลงทุนและประโยชนที่ไดรับ 
ผูรับบริการจะตองมีความรูสึกวาไดรับบริการที่คุมคา สะดวก รวดเร็ว และคุมคาใชจาย Oerman and 
Huber (1999 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) กลาววา การมุงผลผลิตที่ผูรับบริการไดรับจะ
ชวยใหการพยาบาลคงอยูไดในตลาดบริการสุขภาพ สามารถคงรักษาและปรับปรุงการพยาบาลใหมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพได 
                       การสรางประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานในหนวยงานหรือองคการนั้น คน
เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการดําเนินงานที่เพิ่มผลผลิตภายในองคการ จึงตองเนนความสําคัญ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมาก ซ่ึงองคการจะสามารถบรรลุเปาหมายไดนั้น หัวหนา
หนวยงานและบุคลากรตองมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน มีความเขาใจที่ตรงกัน และรวมกัน
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ปฏิบัติงานตามเปาหมายใหบรรลุผลสําเร็จซึ่ง Bain (1982) กลาวถึง แนวคิดในการนําไปสูการเพิ่ม
ผลผลิต ซ่ึงมี 2 องคประกอบ คือ ประสิทธิผลของงานและประสิทธิภาพของงาน 
                         2.2.1   ประสิทธิผลของงาน 
                          Bain (1982) กลาววา ประสิทธิผลของงานเปนการที่องคการไดรับ
ผลลัพธสุดทายจากการใชทรัพยากรที่หามาไดอยางเกิดประโยชนสูงสุดตามที่ไดกําหนดรูปแบบ
ของผลลัพธไว ในการประเมินประสิทธิผลขององคการ ปราศจากการคํานึงถึงในเรื่องทุน สามารถ
ประเมินไดใน 2 องคประกอบ คือ การปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพการ
บริการ 
                                    2.2.1.1   การปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย หมายถึง การ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธตามที่องคการกําหนดจุดมุงหมายไว การที่บรรลุเปาหมายขององคการนั้น 
ผูนําและผูรวมงานมีการกําหนดเปาหมายรวมกัน มีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมีความสํานึกใน
หนารับผิดชอบ มีความเห็นรวมกันเกี่ยวกับกฎขอบังคับตางๆในหนวยงาน มีสวนรวมในการ
ติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงาน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
                                    2.2.1.2   คุณภาพบริการ หมายถึง การนําแนวคิดเปาหมายมาใชใน
การปฏิบัติงานและเกิดผลลัพธที่ดีทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑหรือ
มาตรฐานที่ตั้งไว ผูใหบริการและผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ โดยที่คุณภาพของผลผลิตของแตละ
องคการนั้นขึ้นอยูกับ 5 ดานไดแก ดานการออกแบบการบริการและการปรับปรุงคุณภาพ โดยใช
คาใชจายที่เหมาะสม ประหยัด และตรงกับลักษณะบริการ โดยการใชการบริโภคและบริการที่ดี 
ปจจัยดานการออกแบบที่มีคุณภาพมี 2 ประการคือ การคํานึงถึงปจจัยดานการตลาด และคํานึงถึง
การแขงขันระหวางองคการ ดานอุปกรณ  ความสามารถในการจัดเตรียมอุปกรณเครื่องมือท่ีมีความ
เช่ือถือได  ดานวัสดุ วัสดุอุปกรณที่ใชตองมีลักษณะที่เหมาะสมตรงกับความตองการและลักษณะ
การใชงาน ดานการวางแผน แผนการดําเนินงานตองชัดเจน ตรงตามมาตรฐานการปฏิบัติ มีการ
กําหนดระยะเวลาที่แนนนอนตรงตามความตองการและไมสูญเสียเวลา ดานการปฏิบัติงาน 
ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  
                         2.2.2    ประสิทธิภาพของงาน 
                          Bain (1982) กลาววา การกระทําที่คํานึงถึงความสัมพันธระหวางปจจัย
นําเขาและผลลัพธโดยใชทรัพยากรที่นอยท่ีสุด ประสิทธิภาพไมเพียงเกี่ยวของกับการใชทรัพยากร
เทานั้น แตหมายถึงจะทําอยางไรเพื่อใหไดผลลัพธดีที่สุด ในการประเมินประสิทธิภาพของงาน 
ประเมินได 2 องคประกอบ คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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                    2.2.2.1  การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานตองมีวัสดุ
อุปกรณตางๆ ใหเกิดประโยชนสูงสุดและประหยัด โดยบุคคลตองคํานึงถึงความจําเปนในการใช
ทรัพยากรชวยลดคาใชจายในการใชวัสดุอุปกรณตางๆในการใหบริการ โดยใชอยางประหยัดตรง
ตามลักษณะงาน เตรียมความพรอมกอนการใชงาน มีการเก็บรักษาทรัพยากรใหคงสภาพมากที่สุด
และใหเกิดประโยชนสูงสุด 
                                    2.2.2.2  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานในองคการ
บุคลากรตองปฏิบัติงานไดตรงตามแผนที่กําหนด มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ทําใหงาน
ออกมาตรงตามเปาหมาย เกิดประสิทธิผลและผูรับบริการพึงพอใจ 

        สรุปไดวาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล  เกิดจากการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลในหอผูปวยที่บรรลุตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ โดยสามารถตอบสองความ
ตองการของผูรับบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ  ผูรับบริการมีอาการดีขึ้น มีความปลอดภัยจากความ
เสี่ยง และภาวะแทรกซอนตางๆ ที่อาจเกิดขึ้น 
             
            2.3      แนวคิดการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล 
                       ฟาริดา อิบราฮิม (2537: 213) กลาวในเรื่องการวัดผลผลิตทางการพยาบาลวา ผลผลิต
ทางการพยาบาล สามารถวัดดวยอัตราสวนระหวางประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานโดยตอง
กําหนดผลลัพธและทรัพยากรใหชัดเจน ถาอัตราสวนออกมาคอนขางสูง แสดงวาผลผลิตอยูใน
เกณฑดี แตการวัดวิธีนี้คอนขางลําบาก เพราะผลลัพธที่ออกมาเชิงพฤติกรรมจะเปลี่ยนแปลงตาม
ผูปวย หรือความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ อาจรวมถึงการดูแลรักษาจากบุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ
ดวย จึงมีการกําหนดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลโดยใหรวมถึง
ประสิทธิผลการดูแลซึ่งจะเกี่ยวของกับคุณภาพและความเหมาะสม และประสิทธิภาพการดูแล
หมายถึงผลลัพธที่ไดซ่ึงมีการสูญเสียนอยที่สุด การวัดผลผลิตดานบุคคล วัดจากงานทั้งหมดที่
พยาบาลตองรับผิดชอบ การวัดผลผลิตดานบุคลากรอาจมองที่ความสามารถในการปฏิบัติกิจกรรม
ของพยาบาลแตละคน โดยมีการปฏิบัติรวมกันเปนทีมใหไดผลงานออกมาเปนกลุม ทั้งนี้ยอม
หมายถึงตองมีการบริหารบุคลากรที่มุงใหแรงจูงใจเพื่อเพิ่มผลผลิตจากการทํางานใหมาก และ
ทํางานดวยพลังรวมใหมุงสูเปาหมายตามที่คาดหวัง การวัดผลผลิตโดยใชปริมาณ เชน จํานวน
ช่ัวโมงที่ใชเพื่อการดูแลผูปวย คาใชจายเพื่อการวาจางใหมีพยาบาลดูแลผูปวยในอัตราที่กําหนด 
ผลผลิตที่วัดได หมายถึง ผลงานการพยาบาลจะแสดงใหสังคมไดเห็น และพยาบาลไดรับรูความ
ภาคภูมิในการทํางาน 
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  Mott (1972: 17) วัดประสิทธิผลของงานโดยวัดจากความสามารถของบุคคลใน
องคการที่ดําเนินการผลิตใหปริมารผลผลิตและคุณภาพของผลผลิตสูงขึ้น บุคคลสามารถปรับตัวตอ
ส่ิงแวดลอมและปญหาภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  Campion et al (1996) วัดประสิทธิผลของงานโดย วัดจากผลลัพธการปฏิบัติงานของ
ทีมในการทํางานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนไว ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพ งานสําเร็จตรงตามเวลา
ที่กําหนด คาใชจายของงานสอดคลองกับงบประมาณที่กําหนดไวและมีผลงานที่เปนนวัตกรรม 
  Bain (1982) วัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน วัดจากการที่บุคลากร
ปฏิบัติงานใหองคการตามเปาหมายที่กําหนด สามารถบรรลุเปาหมายของงาน เกิดคุณภาพบริการ 
ใชระยะเวลาในการปฏิบัติ และการใชทรัพยากรในการใหบริการ อยางคุมคาและคุมทุน 
  McNeese- Smith (1995) ไดนําแนวคิดของ Bain (1982) มาศึกษาและพัฒนาการ
วัดผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยเปนการวัดผลผลิตของแตละบุคคล
ประกอบดวย 12 ตัวช้ีวัด คือ การบรรลุตามเปาหมายในการปฏิบัติงาน การใชทรัพยากรและแรงงาน
อยางคุมคา คุณภาพการใหบริการ ความกาวหนาในงาน จํานวนวันเวลาในการใหบริการดูแลผูปวย 
จํานวนงานที่รับผิดชอบ การปฏิบัติงานทันตามเวลา การปฏิบัติงานตามระบบ ความผิดพลาดในการ
ทํางาน อัตราการลาปวย การหมุนเวียนงานและการแกปญหา                         
   สรุปไดวา การพยาบาลเปนบริการที่ตอบสนองตอความจําเปน และความตองการ
ของมนุษยทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม ทั้งในภาวะที่สุขภาพดีและในภาวะเจ็บปวย เปน
การใหบริการแบบองครวม  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
ของพยาบาลวิชาชีพ โดยใชการวัดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามแนวคิดของ Bain 
(1982) ประกอบดวย การวัดในดานประสิทธิผลของงาน ซ่ึงคือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
และคุณภาพบริการที่บุคลากรในองคการใหบริการแกผูรับบริการ โดยวัดจากผลลัพธการปฏิบัติการ
พยาบาลที่บงบอกถึงความปลอดภัย ความเหมาะสมของการดูแล ซึ่งทําใหผูรับบริการปรับเปลี่ยน
ไปในทางที่ดีขึ้น มีการปรับปรุงดานผูรับบริการอยางเห็นไดชัดเจน หรือผูรับบริการพึงพอใจใน
บริการที่ไดรับ (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 255) และการวัดประสิทธิภาพของงาน ซ่ึงคือการใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
              
                 2.4     ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 
     ปจจุบันธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชนกําลังอยูในชวงรุงเรือง ภายหลังจากที่ตอง
ประสบปญหาถดถอยทางธุรกิจในชวงวิกฤตเศรษฐกิจเมื่อป  2540 โดยมีจํานวนผูมารับบริการปรับ
เพิ่มมากขึ้นทั้งผูรับบริการชาวไทยและตางชาติ  ซ่ึงเปนไปในทิศทางเดียวกันกับรายได และผลกําไร
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ที่เพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง โดยการดําเนินงานของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในตลาดหลักทรัพย 
พบวา จากผูประกอบการโรงพยาบาลเอกชน 10 แหง มีเพียง 2 แหงเทานั้นที่ผลการดําเนินการ
ขาดทุน (ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2550) แตการเติบโตของธุรกิจก็มีเงื่อนไขบีบรัดหลายประการ
โดยเฉพาะการแขงขันระหวางโรงพยาบาลเอกชนดวยกันเอง รวมทั้งโรงพยาบาลของรัฐที่หันมาให
ความสนใจกับผูรับบริการกลุมเดียวกัน และประการสําคัญคือ ตนทุนการดําเนินงานที่ทยอยปรับ
เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง ไมวาจะเปนการลงทุนดานสถานที่ เครื่องมือ อุปกรณทางการแพทย ตลอดจน
ตนทุนคาใชจายดานบุคลากรทางการแพทยที่เพิ่มขึ้นโดยเฉพาะบุคลากรทางการแพทยที่ตองมีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานครบทุกสาขา ในขณะที่การปรับขึ้นของอัตราคารักษาพยาบาลมีขอจํากัดจาก
ปญหาการแขงขัน ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนหลายแหงตองปรับเปลี่ยนกลยุทธการดําเนินงาน และ
การบริหารจัดการองคการใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื่อเพิ่มยอดผูรับบริการใหมากยิ่งขึ้น  
ภายใตการใชทรัพยากรอยางจํากัดตลอดจนเพิ่มผลผลิตใหกับองคการ เพื่อความอยูรอดในการ
แขงขันทางธุรกิจในปจจุบัน 
             ศิริพร ตันติพูลวินัย (2536) กลาววา โรงพยาบาลที่ดําเนินการในรูปแบบของธุรกิจที่ 
ประสบความสําเร็จจะตองมีแนวทางการบริหารการพยาบาลดังนี้ 
 1.   มุงเนนการปฏิบัติ เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานทุกคนแสดงความรู ความสามารถ
อยางเต็มที่ การติดตอส่ือสารเปนแบบเรียบงาย ขั้นตอนนอย ไมมีพิธีรีตอง 
 2.   มีความใกลชิดกับผูรับบริการ ผู รับบริการรูสึกไดวาไดรับการดูแลอยางดี            
มีพยาบาลที่มีความรู ความสามารถ มีความเอื้ออาทร หวงใย ดูแลใหความชวยเหลือตลอดเวลา 
   3.   มีอิสระในการทํางาน พยาบาลในระดับปฏิบัติการ สามารถตัดสินใจในการ
ทํางานของตนเองได ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ และเลื่อมใสศรัทธาในงานที่ทํา 
 4.   เพิ่มผลผลิต โดยอาศัยพนักงาน พยาบาลที่มีผลงานดีเดน จะถูกขอใหยายไปชวย
แผนกอื่น การยายถือเปนการเลื่อนตําแหนงและเพิ่มเงินเดือน ดังนั้นผูตองการเงินเดือนสูงจึงตอง 
พยายามทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
                        สรุปไดวา ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาล
เอกชนเกิดจากการปฏิบัติงานของพยาบาลตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ทั้งบทบาทดานการ
บริหารการพยาบาล ดานการบริการพยาบาลและดานวิชาการ โดยบทบาทหนาที่ทางดานการบริหาร
การพยาบาลนัน้ ภาระงานจะเกีย่วของกับการบริหารจัดการภายในหนวยงาน การรับนโยบายตางๆ 
การวางแผนในการปฏิบัติงาน รวมถึงการดูแลรับผิดชอบในการจดัเตรียมวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชใหมีเพียงพอ บทบาททางดานการบริการพยาบาลเปนภาระงานเกีย่วกับการใหการดแูลรัก 
ษาพยาบาลแกผูปวย/ผูรับบรกิาร โดยใชกระบวนการพยาบาลที่ถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพและ
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ตามมาตรฐานที่โรงพยาบาลกําหนด มีวางแผนการพยาบาลและปฏบิัติตามแผนการพยาบาลที่ได
กําหนดไว และบทบาททางดานวชิาการเปนภาระงานที่เกี่ยวกบัการพัฒนางานดานวิชาการของ
หนวยงาน เชน การเผยแพรความรู การมีสวนรวมในการวิจยัและการนําผลการวิจัยมาใช ดังนัน้
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน จงึมีหลายลักษณะ
ตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ ซ่ึงการบริหารงานเนนความอยูรอดขององคการ และมีแนวทาง 
การบริหารงานแบบเชิงรุกมากกวาโรงพยาบาลของรัฐ ทําใหเห็นความแตกตางจากโรงพยาบาลของ 
รัฐไดอยางชดัเจน เชน การลงทุน การประชาสัมพันธ ส่ือโฆษณา เครื่องมือที่ทันสมัย และมีระบบ
การติดตามผูรับบริการอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทางการพยาบาล
นั้นจะตองตอบสนองกับความตองการของผูรับบริการและมุงเนนที่คณุภาพการพยาบาลที่เหมาะสม
กับการลงทุนและประโยชนที่ไดรับโดยผูรับบริการจะตองรูสึกวาไดรับการบริการที่คุมคา สะดวก 
รวดเร็ว และคุมกับคาใชจาย Oerman and Huber (1999 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรัตน, 2544) 
กลาววา การมุงที่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานทําใหการพยาบาลคงอยูรอดในตลาดบริการ
สุขภาพ สามารถคงการรักษาและปรับปรุงคุณภาพของการพยาบาลที่ปฏิบัติได  
 
3.  การพัฒนาตนเอง  

  ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆดาน ระบบบริการสาธารณสุขก็เชน 
เดียวกันมเีทคโนโลยีทางการแพทยใหมๆเขามาอยูเสมอ มีแนวทางในการรักษาโรคที่สลับซับซอน
มากขึ้น รวมทั้งในยุคขอมลูขาวสารที่ทําใหทัว่โลกติดตอถึงกันอยางรวดเร็ว เปนสาเหตุใหบุคคล
ตองมีการพัฒนาตนเองใหทนัยุคสมัยทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถแกปญหาเฉพาะหนาได  
เนื่องจากปญหาบางอยางไมไดมีคําตอบหรอืวิธีการตายตวั (Boydell, 1985) จึงจําเปนตองมีการ
ยืดหยุนมกีารปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ สมิต อาชวนิจกุล (2534) กลาวถึง ความสําคัญในการ
พัฒนาตนเองวาจะทําใหมีโอกาสกาวหนา ผูที่มีความมุงมั่นปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลายอม 
มีความรู มีสมรรถภาพที่จะพาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา นอกจากนี้ ชาญชัย อาจินสมาจาร 
(2540) กลาวถึงความสําคัญในการพัฒนาตนเองวา ทั้งผูบริหารและบุคลากรควรพัฒนาตนเองอยาง
สม่ําเสมอเนื่องจากตองทํางานรวมกนัอยูตลอดเวลา ดังนั้นทุกฝายควรมีคุณสมบัติทางกายภาพ สติ 
ปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดเีสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหนาที่อาจจะตองประสบ
กับสถานการณตางๆบาง ดังนั้นการพัฒนาตนเองจึงเปนสิ่งจําเปนและจะตองทําอยูเสมอ เพื่อที่จะ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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3.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 
         การพัฒนาตนเอง หมายถึง การปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตัวบุคคลนั้นใหดขีึ้น มีความ 

 เจริญกาวหนา ดังที่คณะกรรมการการพัฒนาบุคลากรทางดานบริหาร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
(2528) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเองวา เปนการเปลี่ยนแปลงเพื่อปรับปรุงตนเองใหเจริญ
ทั้งทางกายและทางใจ นอกจากนี้ พจน เพชระบูรณิน (2528) กลาวถึง การพัฒนาตนเองวาหมายถึง
การสงเสริมและสนับสนุนใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง เพื่อใหมีความรูความสามารถ      
ดีขึ้น  เปนเรื่องที่แตละบุคคลตองกระทําดวยตนเอง  โดยบุคคลอื่นมีสวนใหการสนับสนุน              
เพียงบางสวน หรือหมายถึง การเสริมสรางตนเองใหบรรลุจุดมุงหมายของชีวิต โดยไมละเมิดสิทธิ
ของผูอ่ืนเปนการสรางสรรคพัฒนาชีวิตและการงานของตนเองใหสูงขึ้น มีคุณประโยชนและมี
ความสุขสอดคลองกับความหมายของ Megginson  and Pedler (1992) ที่กลาววา การพัฒนาตนเอง
หมายถึง การที่ผูเรียนรูมีความตองการเปลี่ยนแปลงสภาพของตนเองไปสูส่ิงใหมๆรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจ เลือกส่ิงที่ตนเองตองการเรียน ผูเรียนเปนผูกําหนดวาตองการเรียนเมื่อไรและมีวิธีเรียนรู
อยางไร หรืออาจกลาวไดวาผูเรียนมีอิสระในการเรียนรู และเลือกสิ่งที่ตองการเรียนรู เพื่อใหเกิดการ
พัฒนาทักษะความรูและความสามารถในการทํางาน  การเลือกพัฒนาตนเองจะมีผลตอการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตน 

         จากความหมายสรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการเรียนรูดวยตนเอง
ของบุคคลเพื่อใหเกิดความรู เกิดทักษะ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองใหกาวหนาอยางมีจุดหมาย มี
อิสระในการเรียนรูดวยการศึกษาคนควาใหตนเองมีศักยภาพ มีความสามารถ และปฏิบัติงานที่
รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ เจริญกาวหนาทั้งดานการงาน ดานปญญา และคุณธรรม 

 
            3.2      แนวคิดการพัฒนาตนเอง 
                       ความเชื่อพื้นฐานของบุคคลในการพัฒนาคน เปนสิ่งสําคัญที่สงเสริมใหการพัฒนา
ตนเองประสบความสําเร็จ Boydell (1985) มีแนวคิดวาการพัฒนาตนเองเกี่ยวของกับการ
เปลี่ยนแปลงบุคคล ความสามารถและความรูสึกใหมๆที่เกิดขึ้น บุคคลมีความคิดเห็นแตกตางไป
จากเดิม ซ่ึงสิ่งเหลานี้เปนการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาดวยตนเอง นอกจากนี้ราตรี พัฒนรังสรรค 
(2542) ไดใหแนวคิดในการพัฒนาตนเองไวดังนี้ มนุษยทุกคนมีเอกลักษณ มีศักยภาพที่มีคุณคาเปน
ของตนเอง และทุกคนสามารถฝกหัดพัฒนาไดทุกเรื่อง ไมมีใครมีความสมบูรณไปหมดทุกดาน จน
ไมสามารถพัฒนาไดอีก  แมจะไมมีใครรูจักตนเอง แตในบางเรื่องตนเองก็ไมสามารถจัดการ
ปรับเปลี่ยนไดดวย ตนเอง  การควบคุมส่ิงแวดลอมทางกายภาพและทางดานสังคม กับการควบคุม  
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ความคิด ความรูสึก และการกระทําของตนเองซึ่งมีผลซ่ึงกันและกัน  อุปสรรคของการปรับปรุงและ
การพัฒนาตนเอง คือ การที่บุคคลไมยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิดวิธีการปฏิบัติไมสรางนิสัยและ ฝกทักษะ                            
ใหมๆที่จําเปนทักษะใหมๆที่จําเปน  การพัฒนาตนเองดําเนินการไดทุกเวลาเมื่อตองการ หรือพบ 
ปญหาขอบกพรองหรือพบอุปสรรค 

          สรุปแนวคิดในการพัฒนาตนเอง คือการเปลี่ยนแปลงสวนบุคคลทั้งในดานความคิด
ความรูสึก การกระทําโดยเริ่มจากการเขาใจตนเอง มีความมุงมั่นในการพัฒนาอาจไดรับการ
สนับสนุน และชวยเหลือในการพัฒนาจากผูอ่ืนได แตตองเริ่มจากความตองการของตนเองกอน 
             
             3.3     กระบวนการพัฒนาตนเอง 
                      Megginson and Pedler (1992) มีแนวคิดวาการพัฒนาตนเองตองมีลักษณะเปน
กระบวน การ ซ่ึงตองมีลําดับหรือข้ันตอนตอเนื่องกันไป กระบวนการในพัฒนาตนเองมีดังนี ้
                       1.   ปรารถนาในการเรียนรู (Desire to learn) การพัฒนาตนเองเริ่มจากการที่บุคคลมี
ความตองการเขาใจองคการหรือการปฏิบัติงาน ดังนั้นความกาวหนาในการปฏิบัติงานจะเกิดขึ้น
ไมไดเลยหากบุคคลไมมีความตองการในการพัฒนาตนเอง บุคคลที่ตองการการเรียนรู จะรับรูวา
อะไรเปนส่ิงที่ตนเองตองการเรียนรู ดังนั้นในการพัฒนาตนเองตองเริ่มตนจากการสํารวจและการ
วิเคราะหถึงความตองการของตนเอง ซ่ึงอาจจะเกิดจากความรูสึกไมพอใจหรือมีความรูสึก             
ไมสะดวกสบายกับการทํางานของตนเองที่เปนอยูในปจจุบัน 
                       2.   การวินิจฉัยตนเอง (Self diagnosis) บุคคลที่ตองการพัฒนาตนเอง  ตองเขาใจวา
ทําไมจึงไมพอใจในสภาพที่ตนเองเปนอยู ทําไมจึงอยากมีความกาวหนา  หรือชอบสิ่งที่ทาทาย ซ่ึง
ขั้นตอนนี้เรียกวาการสํารวจวิเคราะหตนเอง เพื่อทราบถึงจุดเดน  หรือขอบกพรองของตนเอง และ
นําจุดบกพรองนั้นมาปรับปรุงแกไข การสํารวจตนเองเริ่มจากความรูสึกไมพอใจกับสิ่งที่เปนอยูใน
ปจจุบัน เพราะตองการบางอยางมากขึ้น หรือตองการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองใหดีขึ้น แนวทางใน
การวิเคราะหสํารวจตนเองนั้นมีหลายแนวทาง เชนการอานหนังสือ การสนทนากับเพื่อนรวมงาน
เกี่ยวกับการทํางานหลังจากนั้นนํามาวิเคราะห หรือการไปสนทนากับผูรู หรือผูมีความเชี่ยวชาญ 
เพื่อขอคําแนะนํา เพื่อชวยในการวิเคราะหตนเอง หรือการคนหาขอบกพรองของตนเองเพื่อตองการ
ปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงตนเองตอไป 
                       3.   การกําหนดเปาหมาย (Set goals) เมื่อสํารวจวิเคราะหตนเองแลวก็จะทราบเปา 
หมายในการพัฒนาตนเองวาอยากจะกาวหนาขึ้นจากเดิมอยางไรบาง ความคิดที่อยากจะทําตอไปคือ
อะไร เขียนเปาหมายไว ถาเปนไปไดควรกําหนดระยะเวลาในการประเมินผลหรือวัดความกาวหนา
ของตนเองในการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว บางครั้งตองเผชิญกับความเสี่ยงแตเปนความเสี่ยงที่
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พิจารณาแลววาไมเปนอันตรายตอชีวิตตนเองและผูอ่ืน เปนความเสี่ยงที่ไมเกินความรูความสามารถ
ของตนเอง และบางครั้งตองมีความเชื่อมั่นในตนเองเพื่อบรรลุความสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว 
                     4.  การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม (Finding appropriate resources) ภายหลังจากที่
ไดตั้งเปาหมายแลว สามารถที่จะกําหนดวิธีการใหทําใหบรรลุผลสําเร็จไดนั้นโดยการหาความรูใน
รูปแบบตางๆ และคนควาแหลงขอมูลที่เปนประโยชนหรือทรัพยากรที่เหมาะสมสําหรับตนเอง แต
ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับสิ่งที่ตองการเรียนรูเชนการสอบถาม การอานหนังสือ เพื่อใหคนพบในสิ่งที่
ตองการจะรู การฝกซอม การฝกฝน                              
                      5. การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น (Recruit of other people) การสรรหา
หรือการแสวงหาความชวยเหลือและการสนับสนุนการบุคคลอื่น เพื่อใหความพยายามในการพัฒนา
ตนเองประสบผลสําเร็จ เราเรียกบุคคลเหลานี้วาเพื่อน เชน เพื่อนรวมงานเพื่อนที่มีทักษะความ
ชํานาญ หรือผูเชี่ยวชาญที่ชวยใหเกิดการเรียนรู มีการเรียนรูถึงวิธีการในการสรางเครือขายกับเพื่อน
เหลานี้       เพื่อชวยเหลือใหสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งการไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) ซ่ึง
เปนการเรียนรูโดยการไดรับขอมูลยอนกลับจากเพื่อน 
                     6.  ความอดทน ตอสู และความพยายาม (Strickability and perseverance) ระหวาง การ
เรียนรูจําเปนจะตองมีความพากเพียร พยายาม มานะ อดทนไมยอทอตอ อุปสรรคที่ตองเผชิญ ทุมเท 
และใชเวลาที่มีอยูใหคุมคาไมใหสูญเปลา เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จในที่สุด 
                     7.  การประเมินผลดวยตนเอง (Evaluation) การประเมินตนเองกับเปาหมายที่กําหนด
ผลของการกระทําเปนอยางไร บรรลุเปาหมายตามที่ตองการหรือไม มีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดขึ้นกบั
ตนเองบาง ซ่ึงอาจกระทําโดยการใหคะแนนตนเอง และตั้งเปาหมายใหม เพื่อพัฒนาตนเองตอไป 

         สรุปวากระบวนการพัฒนาตนเองเกิดจากการที่บุคคลตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ตนเองไปในทางที่ดีขึ้น โดยเริ่มจากความตองการการเรียนรู การวินิจฉัยตนเองใหทราบจุดเดนและ
จุดบกพรองของตนเพื่อหาทางปรับปรุงและตั้งเปาหมายไว พรอมกับการแสวงหาทรัพยากรที่
เหมาะสม วางแผนการจัดทํากิจกรรม และระบุระยะเวลาในการประเมินผล หาวิธีการในการเรียนรู 
จัดระบบการเรียนรูจากแหลงตางๆรูจักใชประโยชนจากแหลงความรู เพื่อปรับปรุงตนเองใหมีความ
เจริญกาวหนาและประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายในงานดวยตนเอง 
 
 3.4     ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
                       การพัฒนาตนเองเปนการที่บุคคลตองการเรียนรู  ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง ใหมี
ความ เจริญกาวหนาทั้งทางดานปญญาและคุณธรรม สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย รัชนก วันทอง (2545) ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาล
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วิชาชีพสําหรับองคการพยาบาลในอนาคต ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสูความสําเร็จของการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ก็คือ พยาบาลตองมีการศึกษาหาความรูตลอดเวลา การพัฒนาตนเองทํา
ใหมีความรู มีทักษะในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนางาน พัฒนาความคิด สามารถแกปญหาไดดวย
ตนเอง  ผลงานก็จะบรรลุวัตถุประสงคขององคการ  ทั้งนี้การพัฒนาตนเองของพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชนยังมีนอย เนื่องจากระบบและรูปแบบการพัฒนายังไมชัดเจน มีเพียงการอบรมระยะสั้นที่
เกิดขึ้นตามโอกาส และตามความสนใจของแตละบุคคล ยังไมมีแผนการพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาลที่แนชัด  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2537) รวมกับในโรงพยาบาลเอกชนยังคงมีอัตราการเขา 
– ออกของบุคลากรพยาบาลอยูมาก  มีพยาบาลที่ปฏิบัติงานเต็มเวลาจํานวนนอย ทําใหเกิดภาระงาน
มาก กับพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู มีผลตอการลาเพื่อศึกษาตอ ถึงแมในบางครั้งฝายการพยาบาลมีการ
จัดอบรมวิชาการ ก็จะพบปญหาในการเขารวมอบรม ซ่ึงอาจเกิดจากทั้งบุคลากรพยาบาลเองที่มี
ความสนใจใฝหาความรูนอย ตองการเวลาในการพักผอน หรือทํากิจกรรมอื่นมากกวา หรือเกิดจาก
การที่ไมมีบุคลากรพยาบาลขึ้นปฏิบัติงานแทน ดังนั้นถาพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนมีการ
พัฒนาตนเอง ก็นาจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ สงผลตอผลผลิต
ของงานในองคการได 
  สรุปการพัฒนาตนเองจะทําใหเกิดผลในทางสรางสรรค คือ เมื่อบุคคลพัฒนาตนเอง
แลวจะเกิดการพัฒนางาน พัฒนาความคิด สามารถเขาใจตนเองและปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดดีและ
มักจะไดความรวมมือในการปฏิบัติงาน สงผลใหงานบรรลุเปาหมาย  รวมทั้งยังมีผลตอพฤติกรรม
ของเพื่อนรวมงานในการพัฒนาตนเองของแตละบุคคลรวมกัน เกิดการเรียนรูรวมกัน ทําใหผลงาน
ทีไ่ดมีประสิทธิภาพ 
 
4.  ลักษณะงาน 
 องคการที่มีโครงสรางการบริหารงานที่ดี ผูบริหารจะตองมีการออกแบบลักษณะงาน
เพื่อใหมีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร ทําใหผูบริหารงานมีความสนใจและ
พยายามพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิผล
และมีประสิทธิภาพ 
 
            4.1   แนวคิดเก่ียวกับลักษณะงาน 
  องคการที่มีโครงสรางการบริหารที่ดี ผูบริหารตองมีการออกแบบลักษณะงานเพื่อให
มีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร  เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลการออกแบบลักษณะงานจะเริ่มจากงานที่มีความงายไปหางานที่มีความยากดังนี้
(Schermerhorn, 1996)  
                      4.1.1     การกําหนดลักษณะงานตามความเรียบงาย (Job simplification) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติไวอยางชัดเจน ขอบเขตของงานมีความ
เฉพาะเจาะจง และไมเนนรายละเอียดของงานมากนักเนื่องจากผูปฏิบัติไมมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจหรือการวางแผนงานใดๆทั้งส้ิน 
                       4.1.2      การกําหนดลักษณะงานโดยการขยายงาน (Job enlargement) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการกําหนดขอบเขตของงานแบบกวางๆ    ผูปฏิบัติงานตองสามารถ
ปฏิบัติกิจกรรมหลายๆอยางไปพรอมๆกัน 
                       4.1.3     การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีการหมุนเวียนงาน (Job rotation) เปนการ
ออกแบบลักษณะงานโดยใหมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่ ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดใน
ทุกลักษณะ 
                        4.1.4     การกําหนดลักษณะงานโดยการเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment)       
เปนการออกแบบลักษณะงาน โดยการเพิ่มคุณคาของงานเพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจในงาน 
                       ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงานรับรูไดวา เปนลักษณะงานที่มีคุณคา จะทําใหผูทํางานเกิด
ความทุมเทในการทํางานอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
(Schermerhorn, 1996) โดยการปรับปรุงสวนประกอบของงานตางๆ และวิธีการเพิ่มคุณคาของงาน
ที่นิยมใชกันมาก คือ รูปแบบการจัดลักษณะของงาน (Job characteristic model) ของ Hackman and 
Oldham (1980) โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg (1959) เปนพื้นฐาน  

                Hackman and Oldham (1980) ไดเสนอสถานภาพทางจิตวิทยา (Psychologicalstate) 
ที่ทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไว 3 ประการคือ 

  1)     การรูสึกวางานมีความหมาย (Experienced meaningfulness) หมายถึง การที่ผู 
ปฏิบัติงานสามารถรับรูถึงคุณคาและความสําคัญของงานที่ตนเองปฏิบัติ 

  2)     การมีความรับผิดชอบตอผลของงาน (Experienced responsibility) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานมีความเชื่อมั่นในผลของงานที่ตนเองไดทุมเทความพยายามในการปฏิบัติ 
  3)     การรับรูผลของการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (Knowledge of result) หมายถึง 
การที่ผูปฏิบัติงานรับรูถึงผลของการปฏิบัติงานของตนเองวาไดมาตรฐานหรือไม และมีความพึง
พอใจในผลงานเพียงใด 

       เมื่อใดที่สถานการณทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคล  บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจและ
คาดหวังวาจะมีประสบการณตอความพึงพอใจที่เกี่ยวกับงานของตน และสิ่งที่ตามมา คือ การ
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ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  การขาดงานก็จะลดลง   อัตราการลาออกจากงานลดลง                   
ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งจากสภาวะทางจิตนี้ขาดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคคลจะ
ลดลงอยางเห็นไดชัด       

 Hackman and Oldham (1980) กลาววาผลลัพธที่เกิดขึ้นกับบุคคลคือความสามารถ
ของบุคคล และผลลัพธของงานที่มีประสิทธิภาพ เกิดขึ้นกับลักษณะเฉพาะของงาน (Core job 
dimensions) มี 5 ลักษณะดังนี้ 
                    1)   ความหลากหลายในการใชทักษะในงาน (Skill variety) หมายถึง ลักษณะงานที่
ผูปฏิบัติงานตองใชทักษะ ความสามารถ   ความชํานาญ   หรือมีความสามารถพิเศษในการ
ปฏิบัติงาน   ซ่ึงงานในลักษณะนี้จะสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงาน ทํากิจกรรมหลายๆอยางของ
หนวยงานไดสําเร็จผล 
                     2)   ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ลักษณะงานที่แสดงถึง       
ทุกสวนของงานตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จสิ้นกระบวนการและบังเกิดผลงาน ลักษณะของงานที่มี
เอกลักษณของงงานสูงจะสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงานไดดี เนื่องจากผูปฏิบัติงานไดคิดและ
ปฏิบัติงานนั้นเอง ตั้งแตเร่ิมตนจนงานนั้นเสร็จสิ้น 
                     3)   ความสําคัญของงาน (Task significant) หมายถึง     ลักษณะงานที่มีผลกระทบ
ตอการดํารงชีวิตหรือบุคคลอื่นทั้งในและนอกองคการ ผูปฏิบัติงานจะรูสึกมีความสุขกับงาน เมื่อคิด
วางานที่ปฏิบัติมีความสําคัญตอส่ิงอ่ืน 
                     4)   ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง ระดับของงานที่เปดโอกาสให
ผู ปฏิบัติงาน มีอิสระในการใชวิจารณญาณ ที่จะตัดสินใจดวยตนเองในการดําเนินงาน และการ
กําหนดเวลาในการทํางาน บุคคลจะเพิ่มความรูสึกในความรับผิดชอบตอผลงานของงานที่เกิดขึ้น 
                     5)   ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง ลักษณะของงานที่แสดงให
ผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรงและชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติงานไปแลว โดยรับรูจาก
ความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน
นั้นๆ 

       Hackman and Oldham (1980) ไดกลาวถึง รูปแบบของลักษณะงานไววา การที่
บุคคลรับรูถึงลักษณะงานภายในองคการเกี่ยวกับความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของ
งาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางาน และผลปอนกลับของงาน จะทําใหเกิด
สถานภาพทางจิตวิทยา 3 ประการ คือ การรูสึกวางานมีความหมาย การมีความรับผิดชอบตอผลของ
งานและการรับรูถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง ผลลัพธที่ตามมาคือ บุคคลเกิดความพึงพอใจใน
งานสูงสงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานและประสิทธิผลของงาน 
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       ปจจุบันผูบริหารองคการตางๆ ไดใหความสําคัญกับการออกแบบลักษณะของงาน
เปนอยางมาก ซ่ึงเปนการเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment) ซ่ึงการออกแบบลักษณะของงานโดย
วิธีนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจ และพยายามพัฒนาตนเองใหมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานใหมากขึ้น 
            

4.2 ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน   
  การพยาบาลเปนวิชาชีพสาขาหนึ่งที่มีแนวคิดและวิธีการปฏิบัติที่โดดเดนเฉพาะตัว
เปนบริการดานสุขภาพในการวินิจฉัยและใหการดูแลชวยเหลือบุคคล ใหคงไวซ่ึงการมีสุขภาพที่ดี
ทั้งทางดานจิตใจ อารมณ สังคม ทั้งในยามเจ็บปวยและในยามปกติ โดยอาศัยหลักพื้นฐานทาง
วิทยาศาสตรและศิลปะประกอบกัน และอยูในพื้นฐานของความเคารพในคุณคาของบุคคลทุกคน   
ลักษณะเฉพาะของงานพยาบาล เปนงานการพยาบาลเปนงานบริการที่ใชศาสตรทางการพยาบาลใน
การชวยเหลือผูปวย ดังนั้นลักษณะงานจึงเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการสังเกตการณ 
การดูแล การสอนใหคําแนะนําปรึกษาเพื่อสนองตอบความตองการของผูปวย ครอบครัวและชุมชน 
ในบริบทของการปฏิบัติการพยาบาล ที่เปนกระบวนการปฏิบัติที่ตอเนื่องกัน  24 ช่ัวโมง                
โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันปฏิบัติงานเปนเวร 3 เวรคือ เวรเชา เวรบาย เวรดึก ดวยความ
รับผิดชอบตอการคงไวซ่ึงสุขภาพที่ดีเทียบเทากับกับการรักษาผูปวย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541)      
โดยใชความรูจากหลักการวิธีการทางทฤษฎี รวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผลมีการวิเคราะหขอมูล 
วางแผนการดําเนินการพยาบาลและตัดสินปญหาทางการพยาบาลศาสตรทางการพยาบาลจะเปน
ตัวกําหนดทิศทางทางการปฏิบัติและการแสดงออกดวยการใชศิลปะในกระบวนการพยาบาล          
โดยใชทักษะการทํางานดวยน้ํามือ น้ําคําและน้ําใจ (ฟาริดา อิมบราฮิม, 2541) จุดเนนของการใหการ
พยาบาลจะเปนการดูแลคนทั้งคนแบบองครวม (Holistic care) และงานที่ปฏิบัติตองครอบคลุมทั้ง  
4 ดานคือ  การสงเสริมสุขภาพ  การคงไวซ่ึงสุขภาพที่ดี การซอมแซมสุขภาพรวมถึงการฟนฟูและ
การดูแลผูปวยที่กําลังจะตายหรือผูปวยส้ินหวัง (สมจิต หนุเจริญกุล, 2543) โดยหลักการสําคัญแลว
ลักษณะงานทางการพยาบาลไมใชการรักษา (Non-remedial mean) แตชวยใหไดผลดีในการรักษา 
(Remedial mean) งานบางอยางอยูภายใตความรับผิดชอบของแพทยและงานบางอยางสามารถ
ปฏิบัติได ดวยการตัดสินใจของพยาบาลเอง ดังนั้นการจําแนกงานตามสิทธในการปฏิบัติงานจึง
จําแนกไดเปนงานที่อิสระ (Independent  function) และงานที่ไมเปนอิสระ (Dependent function)
โดยงานการพยาบาลที่เปนอิสระ (Independent  function) หรือ เอกสิทธิ์ของการพยาบาล 
(Autonomy) เปนสิทธิ์อันเฉพาะของพยาบาลที่จะกําหนดกิจกรรมตางๆ ในอันที่จะรักษาและคงไว
ซ่ึงชีวิตและสุขภาพของมนุษย  ภายใตขอกําหนดหรือกฎหมายและจริยธรรมแหงวิชาชีพการ
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พยาบาลที่สรางขึ้นโดยพยาบาลเพื่อพยาบาล  (พวงรัตน บุญญานุรัตน, 2536)  และงานการพยาบาล
ที่ไมอิสระ (Dependent function) เปนการปฏิบัติงานที่ตองใหความรวมมือกับวิชาชีพอ่ืนที่เกี่ยวของ 
โดยเฉพาะตามแบบแผนการรักษาของแพทย ไดแกการใหยา การใหเลือด การใหสารน้ําทาง    
หลอดเลือด การสงผูปวยเพื่อการตรวจพิเศษ  
  ลักษณะงานการพยาบาลเปนการปฏิบัติเปนงานที่ปฏิบัติซํ้าๆ โดยขาดการประยุกต
แนวคิดทักษะในเชิงสรางสรรคส่ิงใหมๆ อาจกอใหเกิดความเบื่อหนาย  การแสดงเอกลักษณในการ
ประกอบวิชาชีพไมชัดเจน รวมถึงภาระงานที่ตองรับผิดชอบมีมาก  ซ่ึงสอดคลองกับ Dear et al. 
(1992) ที่กลาววา  การที่งานพยาบาลมีลักษณะของงานที่เปนงานประจํา (Routine job) และมีการ
ควบคุมงานที่มากเกินไปทั้งในเรื่องเนื้องาน วิธีการปฏิบัติงานและตารางการปฏิบัติงาน ตลอดจน
โอกาสความกาวหนาในการพัฒนาทักษะของตนเองและวิชาชีพมีนอย  ลักษณะของงานการ
พยาบาลจึงอาจทําใหพยาบาลเกิดความไมพึงพอใจในงาน  ขาดโอกาสในการใชทักษะ 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความขัดแยงในบทบาท รวมทั้งขาดอิสระในการใชอํานาจการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการใหการพยาบาลและการดูแลผูปวย   ดังนั้นการออกแบบงานที่ดีจึงเปน
ส่ิงจําเปนอยางหนึ่งในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน Dilworth (1992) กลาววาแนวทางการ
ออกแบบงานจะถูกนํามาใช เพื่อใหไดลักษณะงานที่พึงประสงคในการปฏิบัติงานของบุคคลทั้งนี้
เนื่องจากเทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม ทําใหพัฒนารูปแบบการใหบริการการพยาบาลที่หลากหลาย
มากขึ้น การออกแบบงานจะเสมือนเปนการปรับเปลี่ยนกิจกรรมของบุคคลหรือปรับปรุงโครงสราง
ของงาน ชวยพัฒนาพยาบาลและองคการใหไปในทิศทางเดียวกัน 

          สรุปวา ลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนและโรงพยาบาลของ
รัฐมีหนาที่ปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพเหมือนกัน คือ ในการดูแลผูปวย/ผูรับบริการ
ตองใชความสามารถในการนําหลักการพยาบาล กระบวนการพยาบาลมาประยุกตใชในการปฏิบัติ 
งานตองมีความสามารถดูแลผูรับบริการแบบองครวม สามารถปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ แต
บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนจะแตกตางกับโรงพยาบาล 
ของรัฐตามลักษณะงาน เนื่องจากลักษณะงานของโรงพยาบาลเอกชนไมเนนงานดานสาธารณสุข
การสอนและการฝกอบรมในชุมชน โรงพยาบาลเอกชนมีการบริหารจัดการเชิงธุรกจิ เปนองคการ
ใหบริการทางสุขภาพที่ใหบริการที่หวังผลกําไร ตองการมีบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานสราง
กลยุทธในการแขงขันเพื่อใหองคการอยูรอด พยาบาลวชิาชีพจึงตองเขาใจหลักการการแสวงหากาํ 
ไรในระบบบริการสุขภาพ การลดคาใชจาย การเพิ่มรายรับ และการทําใหผูรับบริ การพึงพอใจเพื่อ
ทําใหการดําเนินงานของโรงพยาบาลดําเนินดวยดี ซ่ึงการบริการพยาบาลในเชงิธุรกิจพยาบาลจะ 
ตองรับนโยบายของผูบริหารทางการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในภาคเอกชนสูผูรับบริการอยางเหมาะ 
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สมมีวิธีการสามารถนําไปปฏิบัติได  พวงรัตน บุญญานุรัตน (2544) กลาววา บริการพยาบาลในเชิง
ธุรกิจจะตองสรางการบริการพยาบาลใหเปนที่พอใจตอผูรับบริการ สรางผูใหบริการที่สอดคลองกับ
ความพอใจของตลาดบริการอุตสาหกรรมสุขภาพ สรางวิธีการสงเสริมบริการพยาบาล ขยายบริการ
พยาบาลไดตลอดเวลา สรางบริการพยาบาลขึ้นมาใหมเสมอ สนับสนุนผูใหบริการและมีรายรับตาม
เปาหมาย 
 

4.3 ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
                       การรับรูลักษณะงานภายในองคการ จะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจ มีแรงจูงใจ       
ในการปฏิบัติงาน สงผลตอความสามารถและประสิทธิผลของงาน ถาบุคคลรับรูวาองคการมี
ลักษณะงานที่นาสนใจ งานมีความหมาย และมีความทาทาย ก็จะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ลด
อัตราการขาดงาน และสิ่งที่ตามมาคือ ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูง สอดคลองกับการศึกษา
ของ  ทัศนีย  ทองรักศรี (2544 ) และนลินี เกิดประสงค  (2547) ที่พบวา  คุณลักษณะงานมี
ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ทั้งนี้ลักษณะงานของ
โรงพยาบาลเอกชนเปนงานที่มีความหลากหลาย ทั้งดานการบริหาร การบริการ และการบริการดาน
วิชาการทั้งผูรับบริการภายนอกและภายในองคกร  มีการใหบริการดานการรักษาพยาบาลที่ได
มาตรฐาน ในทุกสาขาการแพทย โดยท่ัวไปโรงพยาบาลเปดบริการ 24 ช่ัวโมง มุงเนนในดาน
คุณภาพและประสิทธิภาพดานการรักษาพยาบาล ผสมผสานควบคูไปกับการสงเสริมสุขภาพ การ
ปองกันและการฟนฟูสภาพของผูปวย ชวยลดภาระของรัฐบาลทําใหประชาชนมีสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตที่ดี (สมชาติ โตรักษา, 2546) ดังนั้นความอยูรอดของโรงพยาบาลจะเกิดขึ้นได ตอง
ไดรับการบริหารจัดการที่สรางผลกําไรเพื่อนํามาบริหารองคการ โดยสามารถแขงขันในดาน
คุณภาพการบริการ และคุณภาพการรักษาพยาบาลได ทําใหผูมาใชบริการเกิดความไววางใจ มั่นใจ
ในการรักษาพยาบาลมากยิ่งขึ้น ซ่ึงลักษณะงานเปนปจจัยดานองคการดานหนึ่งที่ชวยเพิ่มแรงจูงใจ
ในการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้นหากพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูลักษณะงานที่
ปฏิบัติในโรงพยาบาลเอกชน จะทําใหสามารถเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานใน
องคการได 
            
5.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
  ผูนํามีความสําคัญตอทุกองคการเพราะชวยใหองคการสามารถดําเนินงานไดสําเร็จ
ตามเปาหมายและมีความกาวหนา โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว  จึงมีความจําเปนที่ผูนําองคการจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เนื่องจากเปนภาวะผูนํา
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ที่สามารถตัดสินใจ สรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถทําสําเร็จได และสามารถ
เสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรใหทําในสิ่งที่ดีที่สุดสอดคลองกับคานิยมรวมกัน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสามารถกระตุนจูงใจบุคลากรใหยึดมั่นในการปฏิบัติ มีขวัญและกําลังใจสูง มีความ
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดผล
สําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งการแสวงหาแนวทางใหมๆมาพัฒนาการทํางานอยูเสมอ อันจะสงผลให
ประสิทธิผลขององคการสูงขึ้น  
 
            5.1     ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนกระบวนการทัศนใหมของภาวะผูนํา ที่มุงไปสู
ความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน มีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังอํานาจใหผูตามมีศักยภาพสูงขึน้ 
และกลายเปนผูนําที่มีคุณธรรม สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูนําการ
เปลี่ยน แปลงจึงมีความเหมาะสมในสถานการณปจจุบัน ไดมีผูใหความหมายไวตางๆกันดังนี้ 
                       Burns (1978: 20) ไดใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวนการที่
ผูนําและผูตามตางยกระดับแรงจูงใจและศีลธรรมจรรยาซึ่งกันและกันใหสูงขึ้น 
                       Marriner-Tomey (1993: 21) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวนทัศน
ใหมของผูนําที่มีบางสวนเหมือนผูนําบุญบารมี ขณะที่ผูนําบุญบารมีจะอธิบายถึงความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองในมุมที่กวางกวาไปถึงความซับซอนของ
วัฒนธรรมองคการ 
                       Stout-Shaffer and Larrabee (1992 อางถึงใน Marquis and Huston, 2000: 16) 
กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน ทราบสิ่งที่ตองการ และบอกทิศทางเพื่อ
บรรลุเปาหมายได สามารถถายทอดวิสัยทัศน เพื่อใหเกิดพลังในการขับเคลื่อนองคการสูอนาคตได  
                       Wolf, Boland, and Aukerman (1994: 3) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปน 
ปฏิสัมพันธที่เกิดจากการไววางใจซึ่งกันและกัน และสงผลในดานบวกตอผูนําและผูตาม ตลอดจน
กอใหเกิดจุดมุงหมายของผูนําและผูตามที่รวมเปนหนึ่งเดียวกัน (Unity) มีความครอบคลุม 
(Wholeness) และมีเปาหมายรวมกัน (Collective purpose) 
                       Marquis and Huston (2000) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนปฏิสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของความไววางใจ โดยที่เปาหมายของผูนําและผูตามที่เปน
เปาหมายเดียวกัน มีความมั่นคง และสอดคลองกับเปาหมายของกลุม 
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         สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตามที่มีความไววางใจกัน โดยผูนําจะคนหาและยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น 
และโนมนาวจูงใจผูตามใหมุงมั่นปฏิบัติงาน เพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน 

 
           5.2       แนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       Burn (1978: 4) ไดสรางแนวคิดเริ่มแรกของผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาวิจัยเชิง
บรรยายในผูนําทางการเมือง เนื่องจากมีความเห็นวาทฤษฎีภาวะผูนําที่มีไมสามารถอธิบายภาวะ
ผูนําไดชัดเจน ยังไมไดระบุแกนแทของผูนําที่สอดคลองกับผูนํายุคใหม ภาวะผูนําตามมโนทัศน
ของ Burn (1978: 19) เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ 
และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน มี 2 แบบที่เหมาะสมที่สุดในสถานการณปจจุบันคือ ภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       Bass (1985) ไดเสนอผลงานวิจัยที่ขยายแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของ Burn (1978) โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายแนวคิดใหชัดเจนขึ้น โดย
เสนอภาวะผูนํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนพล
วัตร (Dynamic) ที่มีความตอเนื่องกัน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีความตอเนื่องจากผูนําการ
แลกเปลี่ยน ผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงตอจาก
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน Bass (1985) มีความเห็นวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวย
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงควบคูกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แตจะแสดงออกในปริมาณและ
สถานการณที่แตกตางกันซึ่งแตกตางจาก Burn (1978) ที่มองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแยกจาก
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนภาวะผูนําดังกลาวมีรายละเอียดดังนี้ 
                      1.   ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนรูปแบบปฏิสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันละกัน จากการวิเคราะห
องคประกอบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ Bass (1985:  210 – 212) พบวา มี 2 องคประกอบ คือ 
การใหรางวัลตามสถานการณ และการจัดการโดยมีขอยกเวน 
                      2.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะเปนผูที่กระตุนใหผูตามมีความตองการ และความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู โดยยกระดับความ
ตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขั้นความตองการของ (Maslow, 1970 cited in Barker, 1992: 
46)  ผูนําจะจูงใจใหผูตามใหตระหนักถึงความตองการ สํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของ
จุดมุงหมายและวิธีการที่จะบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหผูรวมงานอุทิศตนเพื่อทีมและองคการมากกวา
คํานึงถึงประโยชนสวนตน ซ่ึงจะทําใหผูตามเคารพ เชื่อถือ และศรัทธา สามารถจูงใจใหทําสิ่งตางๆ 
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ไดมากกวาที่คาดหวังไว Bass (1985: 207 – 213) ไดวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง พบวา มี 3 องคประกอบ คือ  การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการ
กระตุนปญญา 

             ตอมา Bass and Avolio (1994)  และ Bass (1998) ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําตามที่ 
Bass ไดเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 เปนโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the full range of 
leader) โมเดลนี้ประกอบไปดวยภาวะผูนํา 3 แบบใหญๆ คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez – fair leadership) แตที่ไดรับความสนใจและ
นํามาศึกษากันอยางแพรหลาย คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซ่ึงมี
รายละเอียดดังตอไปนี้  

              1.   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการที่
ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นกวาที่คาดหวัง พรอมทั้ง
พัฒนาความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น ทําใหตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและ
องคการ จูงใจใหผูปฏิบัติงานคํานึงถึงผลประโยชนของกลุมหรือองคการมากกวาตนเอง ประกอบ
ไปดวยองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

         1.1   การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยาง
แกผูตามทําใหผูตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไววางใจ และเชื่อมั่นวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม 
เปนผูที่มีคุณธรรม ยินดีปฏิบัติตามผูนํา ผูนําจะหลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน   
แตจะปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอผูอ่ืนและกลุม รวมทั้งรวมรับผิดชอบความเสี่ยงรวมกับ       
ผูตาม 
          1.2    การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การที่ผูนํา     
จูงใจและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหเห็นคุณคา และความทาทายของงาน กระตุนการทํางาน
เปนทีมอยางมีชีวิตชีวา (Team spirit) มีความกระตือรือรน และมีความคิดในดานบวก ผูนําจะทําให        
ผูตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้งผูนําจะสรางและสื่อส่ิงที่ผูนํามุงหวังอยาง
ชัดเจน แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน                                   
                  1.3   การคํานึงถึงความเปนบุคคล (Individualized consideration)  หมายถึง  
การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการ และความแตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของ
ผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น  โดยคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล ใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนสงเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดย
เดินดูรอบๆ (Management by walking around) มองบุคคลเปนองครวม (As a whole) มากกวา     
เปนพนักงาน เอาใจเขามาใสใจเรา มอบหมายงานที่มีคุณคา ชวยพัฒนาศักยภาพผูตาม รวมทั้งเฝาดู
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การปฏิบัติงาน เมื่อผูตามตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะหรือ
เปนพี่เล้ียงได 
                    1.4    การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูนํากระตุน
ใหผูตามตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นและแสวงหาแนวทางใหมๆ ในการแกปญหา เพื่อหาขอสรุป
ใหมๆ ที่ดีกวาเดิม สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและ
สถานการณ เกาดวยวิธีใหมๆ ไมวิพากษวิจารณความผิดพลาดของแตละบุคคลในที่สาธารณชน 
หรือวิจารณความคิดของผูตามถึงแมจะแตกตางไปจากผูนํา 
                       2.   ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําให
รางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงาน ผูนําจะใชการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ และจูงแจงใหตามที่คาดหวังไว และชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย เห็นคุณคาของ
ผลลัพธที่กําหนด ผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม และเชื่อมโยงความตองการรางวัลกับ
ความสําเร็จตามเปาหมาย ผูนําจะกําหนดบทบาท ขอกําหนดงานที่ชัดเจน เพื่อใหผูตามบรรลุ
เปาหมาย ประกอบดวย 
                           2.1   การใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําจะจูงใจใหผูปฏิบัติงานตามที่ผูนํา
ตองการ โดยใหรางวัลตอบแทน อาจเปนคํายกยองชมเชย การประกาศความดีความชอบหรือการ
เพิ่มคาตอบแทน เมื่อสามารถบรรลุเปาหมายที่คาดหวัง เปรียบเสมือนการเสริมแรงทางบวกที่
เหมาะสม (Contingent positive reinforcement)  
                2.2   การบริหารจัดการโดยมีขอยกเวนเปนการแลกเปลี่ยนเพื่อแกไขหรือ
ลงโทษเปนการที่ผูนําปอนขอมูลทางลบ (Negative feedback) หรือการเสริมแรงทางลบที่เหมาะสม 
(Contingent aversive reinforcement)โดยใชอารมณนอยที่สุด ซ่ึงเกิดขึ้นเมื่อผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานผิดพลาดหรือต่ํากวามาตรฐาน การปอนขอมูลทางลบมีวิธีการตั้งแตเบาที่สุดจนถึง       
แรงที่สุด โดยวากลาวตักเตือน ตําหนิ ทําโทษ ลดขั้นเงินเดือน พักงานหรือลงโทษอยางรุนแรงจนถึง
ขั้นไลออก (Bass, 1985:135 –136) แบงไดเปน 2 รูปแบบ คือ การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรุก 
(Active management by exception) และการจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรับ (Passive management by 
exception)  
                          2.2.1   การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรุก   ผูนําจะติดตามงานที่ได      
มอบหมายใหผูตามปฏิบัติอยางใกลชิด เพื่อมิใหเกิดความคลาดเคลื่อน ผิดพลาด เบี่ยงเบนไปจาก
มาตรฐาน และจําลงโทษเมื่อจําเปน Bass (1998: 7) กลาววาผูนําแบบนี้อาจใชไดอยางมี
ประสิทธิภาพในสถานการณที่ตองการความปลอดภัย และมีความสําคัญอยางยิ่ง 



 
 

42

                   2.2.2    การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรับ ผูนําจะไมเขาไปแทรกแซง     
การทํางานของผูตามจนกวาจะพบวา ผลการปฏิบัติไมไดตามมาตรฐาน หรือเกิดความผิดพลาด 

       Barling et  al (2000) ไดศึกษาวิจัยเชิงบรรยายเกี่ยวกับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และเชาวนอารมณในผูบริหารองคการธุรกิจ  โดยนําแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                     
4 องคประกอบ ไดแก การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการ
สรางแรงบันดาลใจรวมกับองคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณ เนื่องจากพฤติกรรมการให
รางวัลตามสถานการณเปนพฤติกรรมที่มุงเนนงาน (Task oriented) ปจจัยรวม (Common factor) 
ของการใหรางวัลตามสถานการณ และองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนลักษณะ
พฤติกรรมเชิงบวก และมีการไตรตรองอยางรอบคอบ (Discretionary) นอกจากนี้การวิเคราะห
ยืนยันมาตรวัดและการศึกษาวิจัยพบวา องคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณมีน้ําหนักเปน
องคประกอบหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยมีขอสนับสนุนจาก Bycio et  al. (1995) และ 
Chaless et  al. (1988 อางถึงใน Barling et al., 2000) 
  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือกใชพฤติกรรมภาวะผูนําของ Barling et al.(2000) ซ่ึง
เปนแนวคิดที่มีความเหมาะสมในการใชกับองคการธุรกิจขนาดใหญ และมีความสําคัญกับการ
ปฏิบัติภาวะผูนําในองคการปจจุบัน เนื่องจากแนวคิดของ Barling et al.(2000) เปนแนวคิดที่ไดจาก
การศึกษาผูนําในผูบริหารองคการธุรกิจ ที่ประสบความสําเร็จ ซ่ึงอาจกลาวไดวา พฤติกรรมภาวะ
ผูนําที่มีความเหมาะสมอยางยิ่งในปจจุบันที่แตละองคการมีความตองการที่จะพัฒนาตนเองใหทัน
ตอความเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ในการที่ผูนํามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกอใหเกิด
ผลผลิตของงานขององคการเพิ่มมากขึ้น 
 
 5.3     องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                       Bass (1985) ศึกษาวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา
องคประกอบ คือ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการกระตุนปญญา โดยที่การ
สรางแรงบันดาลใจจะเปนองคประกอบยอยรวมอยูในองคประกอบดานการสรางบารมี 
                       Bass and Avolio (1994) และ Bass (1998) ไดเสนอองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเพิ่มจาก Bass (1985) คือ การสรางแรงบันดาลใจ รวมเปน 4 องคประกอบ คือ การ
สรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ 
เนื่องจากพบวา การสรางบารมีและการสรางแรงบันดาลใจมีความแตกตางกัน ซ่ึงผูตามจะเปนผูระบุ
เองวาผูนําเปนผูมีบารมี และอยากเลียนแบบ สวนการสรางแรงบันดาลใจจะเปนการกระตุนใหผูตาม
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เห็นคุณคาและความทาทาย แตสวนใหญผูนําที่มีลักษณะอยางใดอยางหนึ่งสูงมักจะมีคุณสมบัติอีก
แบบหนึ่งสูงดวยเชนกัน (Bass, 1998: 13) 
                       สุภาพร  รอดถนอม (2542) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาล โดยแบงเปน 5 องคประกอบ คือ การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และ
การปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการ
สรางแรงบันดาลใจ 
                       Barling et al. (2000) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการธุรกิจ
ตามแนวคิดของ Bass (1985, 1998) มี 5 องคประกอบ คือ การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ 
การคํานึงถึงความเปนบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถานการณ มีรายละเอียด
ดังตอไปนี้            
                       1.  การสรางบารมี คือ การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตาม
เล่ือมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไววางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผูนํา และ
เชื่อมั่นผูนําวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูมีคุณธรรม รวมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผูตาม ผูนําจะ
หลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอ
ผูอ่ืนและกลุม บารมีเปนลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเปนการมีอํานาจในตัวผูนําที่มีผลตอผูตาม
อยางลึกซ้ึง ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟง ศรัทธา พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
คุณลักษณะของผูนําที่มีบารมีคือ การมีความมั่นใจในตนเอง และเห็นคุณคาในตนเอง (Bass, 1985: 
45) จึงเปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการ
เรียนรูทางสังคมของ Bandura (1977 อางถึงใน Marriner – Tomey, 1993: 114) คือ พฤติกรรมของ
บุคคลจะเกิดจากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผูอื่นและจะ
เกิดความคิดวา จะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร และความคิดนั้นจะเปนแนวทางในการปฏิบัติใน
เวลาตอมา เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ ผูตามจะสังเกตพฤติกรรมของ
ผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากตําแหนงอิทธิพลและประสบการณ
ตางๆที่สูงกวา และหากผูตามรับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ ผูตามก็มีแนวโนม
ที่จะเลียนแบบผูนํามากขึ้น (Weiss, 1977 อางถึงใน Marriner – Tomey, 1993: 120) นั่นคือ
พฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามได ดังนั้นพฤติกรรมการสรางบารมีของ
ผูนํา จึงชวยสงเสริมการปฏิบัติตนของผูตาม และทําใหการปฏิบัติงานภายในองคการดีขึ้น   
(Marriner – Tomey, 1993: 114) 
                       2.   การสรางแรงบันดาลใจ คือ การที่ผูนําสามารถจูงใจและสรางแรงบันดาลใจให    
ผูตาม กระตือรือรน และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทําใหผูตาม
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เห็นคุณคาและความทาทายของงาน กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข (Team spirit) 
ทําใหผูตาม สามารถรูถึงวิสัยทัศนอยางชัดเจน แสดงความผูกพันตอเปาหมาย ผูนําสามารถสรางแรง
บันดาลใจแกผูตามได โดยแสดงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ ดังที่ Bass (1985) กลาวคือ การ
เนนการปฏิบัติ (Action orientation) ไดแก การกระตุนใหผูตามไดทดลองปฏิบัติโครงการใหมๆ
หรือทํางานที่ทาทายความสามารถ ใหโอกาสไดแสดงความสามารถและความรับผิดชอบ และ
สงเสริมบรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปดเผย การสรางความเชื่อมั่น โดยทําใหผูตามหรือ
ผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นในตัวผูนํา เช่ือมั่นในทีมงาน ตลอดจนความสามารถของตนเอง ซ่ึงจะ
ทําใหเกิดขวัญกําลังใจ และทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน การสรางความเชื่อมั่นใน
จุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring belief in cause) เนื่องจากการที่บุคคลจะเสียสละประโยชน
สวนตัวหรือทํางานที่เส่ียงอันตรายหรือยากลําบากได บุคคลนั้นตองเชื่อวาอุดมการณนั้นเปนสิ่ง
ถูกตอง และมีคุณคาควรแกการเสียสละ (Hay and Thomas, 1967 อางถึงใน Bass, 1985: 70) และ
การใช Pygmalion effect คือ การที่ผูนําคาดหวังผูปฏิบัติงานในดานดี บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําดี 
จะพยายามทําดีกวาผูซ่ึงไมไดรับการคาดหวัง ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และมี
ความคาดหวังสูง สามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ (Barker, 
1992: 160) 
                       3.   การคํานึงถึงความเปนบุคคล คือ การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการและความ
แตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงขึ้น            
โดยคํานึงถึงความเปนบุคคล โดยใหโอกาสผูตามในการเรียนรู ส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรูสงเสริมการติดตอส่ือสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่ชวยพัฒนาศักยภาพ
ของผูตาม  สามารถใหคําปรึกษาหรือเปนพี่เล้ียง (Mentor) ใหแกผูตามหรือผูปฏิบัติงาน ทําให
เกิดสัมพันธภาพที่ดี การคํานึงถึงความเปนบุคคลเปนลักษณะสําคัญของความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตาม ซ่ึงจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงานมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูตาม    
โดยเนนการจัดการแบบมีสวนรวม และใหความสนใจกับการหาทางตอบสนองความตองการ
ความกาวหนา (Needs for growth) และการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางาน และ
อาชีพของผูตาม (Bass, 1985: 82) ซ่ึงBass (1985) และ Bass and Avolio (1994) ไดอธิบายถึง
พฤติกรรมการคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูนํา คือ การเนนการพัฒนา (Developmentally oriented 
behavior) โดยสงเสริมการพบปะอยางเปนกันเอง มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง การใหขอมูล
ขาวสารที่ตองการ การเอาใจใสความแตกตางของผูตามแตละคน พยายามคนหาแรงจูงใจในการทํางาน
ของผูตาม และพัฒนาศักยภาพไปสูจุดสูงสุด และใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล การเปนพี่เล้ียง 
(Mentoring) โดยการใหปรึกษาเปนรายบุคคลแกผูปฏิบัติงานใหม หรือเปนแบบอยาง  และให
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คําแนะนําแกบุคลากรที่มีประสบการณนอยกวา ซ่ึงเปนบทบาทสําคัญของผูบริหารเพื่อพัฒนาผูตาม 
ซ่ึงจะชวยพัฒนาผูตามใหเปนผูนําในอนาคตได 
                       4.   การกระตุนปญญา เปนการที่ผูนําทําใหผูตามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงในการ
ตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข เกิดความคิดจินตนาการ ความเชื่อและคานิยมมากกวาที่จะ 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด ทําใหเกิดมโนทัศน เกิดความเขาใจ และ
สามารถใชดุลยพินิจในการพิจารณาปญหาที่เผชิญอยู ตลอดจนวิธีการแกไขดวยสติปญญา 
                       5.   การใหรางวัลตามสถานการณ เปนวิธีการที่ผูนําจูงใจผูตามใหทุมเทความ
พยายาม เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลัพธของงานที่ตองการ วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะไดรับ การอธิบายวิธีการทํางานและผลลัพธของงานจะทําใหผูตาม
รูสึกวาสามารถทํางานใหสําเร็จไดงาย จึงทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน การใหรางวัลอาจ
เปนการยกยองชมเชย  การขึ้นเงินเดือน เล่ือนตําแหนง 
  สรุปองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการวิจัยนี้ คือ การสรางบารมี 
การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตาม
สถานการณ  ตามแนวคิดของ Baring et al. (2000) 
 
            5.4      ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของงาน 
 ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนลักษณะของบุคคล ที่มีวิสัยทัศน และสามารถถายทอด
วิสัยทัศน กระตุน จูงใจ และเปนแบบอยางใหผูตามยอมรับ มุงมั่น และทุมเทในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลขององคการ สอดคลองกับ Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996)      
ที่ศึกษาความสัมพันธเกี่ยวกับประสิทธิผล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือ
ที่ใชในการวัดภาวะผูนําทั้งหมด 33 เครื่องมือ พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการและBass (1985), Avolio and Bass (1994) และYukl 
(l994)ไดศึกษาเกี่ยว กับภาวะผูนํา พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีผลทําใหประสิทธิผลของ
องคการสูงขึ้น และจะชวยใหเงื่อนไขตางๆในการบริหารงานลดลง สามารถทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาวดังนั้นหากพยาบาลวิชาชีพมีการรับรูตอภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยก็นาจะสงผลตอผลผลิตของงานในองคการไดเชนกัน ซ่ึงการ
ดําเนินงานของโรงพยาบาลเอกชนอยูภายใตการแขงขันเรื่องการบริการที่มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อความอยูรอดขององคการ หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน จึงตองมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม  ตองมีการพัฒนา
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ทักษะภาวะผูนํา  มีการพัฒนาความรูใหเทาทันกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา  เพื่อใหการดําเนินงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย 
 
6. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  จากการทบทวนวรรณกรรมศึกษางานวิจัยที่ เกี่ ยวของกับประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของงานทั้งในประเทศและตางประเทศมีดังนี้ 
                       McNesse- Smith (2001) ศึกษาเรื่องมุมมองของพยาบาลประจําการในเรื่องของ
ผลผลิตและสิ่งที่มีผลตอผลผลิตของงาน โดยทําการศึกษาเชิงคุณภาพ ใชวิธีการสัมภาษณพยาบาล
ประจําการเกี่ยวกับผลผลิตของงานตามการรับรูของตนเอง และสิ่งที่มีผลตอผลผลิตของงานพบวา
ผลผลิตตามมุมมองของพยาบาลประกอบดวย 2 องคประกอบใหญๆคือ ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางาน และปจจัยที่มีผลตอผลผลิตของงานคือ ปจจัยดานบุคคล ซ่ึงประกอบดวย
ความรู ทัศนคติ ทักษะการอยูรวมกันในองคการ ภูมิหลังและภาวะทางจิตใจ 
  ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) ศึกษาพฤติกรรมการจัดการความขัดแยง การพัฒนา
ตนเอง ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมงาน ตามแนวคิดของ Zander กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ 
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 3 ภาคเหนือ จํานวน 181 คน   จากการศึกษาพบวา การพัฒนา
ตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน และการพัฒนาตนเองสามารถพยากรณ
ประสิทธิผลของทีมงานไดรอยละ 68.2  

 ปราณี มีหาญพงษ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย  มีความสัมพันธในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .57) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 นันทรัตน  ศรีนุนวิเชียร (2548)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการความรู ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา การจัดการความรู ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05  

   สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตาม
การรับรูของอาจารญพยาบาลวิทยาลัยพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารย



 
 

47

พยาบาลจํานวน 303 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
องคการ การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ และตัวแปรรวมที่
รวมกันพยากรณประสิทธิผลขององคการได คือ การกระตุนปญญา การกระจายอํานาจ การให
อํานาจในการตัดสินใจ และการสรางวิสัยทัศน และถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม ซ่ึง
สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 56.5 

 สุลัดดา  พงศ รัตนามาน  (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการ
เปลี่ยนแปลง  กับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชนที่เขารวมโครงการการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการจํานวน 301 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

    วารี  พูลทรัพย (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะของทีม กับประสิทธิผล
ของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร 
กลุมตัวอยาง พยาบาลประจําการ จํานวน 920 คน ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของทีมพยาบาล
โรงพยาบาลของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับสูง  และลักษณะของทีมมีความสัมพันธทางบวก
ประสิทธิผลของทีมพยาบาล อยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05   

 ทิพยรัตน  กล่ันสกุล (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน และประสิทธิผลของทีมพยาบาล โดยรวมอยูใน
ระดับสูง  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  การมีสวนรวมในงาน  มี
ความสัมพันธทางบวกประสิทธิผลของทีมพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

 ประภารัตน แบขุนทด (2544) ศึกษาศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โดยรวม
อยูในระดับสูง และการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาสหอผูปวย บรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
                       ธนาภรณ ลีสุริยาภรณ (2547) ศึกษาการประเมินปจจยัที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน กรณีศึกษาพนักงานบริษัท เอส.แอล.พาราวูด จํากัด กลุมตัวอยางเปนพนักงานบรษิทั 
จํานวน ทั้งหมด 86 ราย ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธกับดาน
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คุณภาพงานในทิศทางบวก ไดแก ในดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาในงาน และดานความ
รับผิดชอบ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 Ozaralli (2003) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน สงผลตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจและประสิทธิผลของทีม กลุมตัวอยาง 152 คน วัดแบบสอบถามตามการรับรู
เปยรายบุคคลและนํามาวิเคราะหเปนรายบุคคล จากพนกังานในองคการทางดานการโฆษณา  
การสื่อสาร การบิน ธนาคาร และองคการสุขภาพขององคการเอกชน ในประเทศตุรกี ผลการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูง 
กับนวตกรรมของงาน การสื่อสารในทีม ผลการปฏิบัติงานของทีม และประสิทธิผลของทีม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  

 Huang, Cheng, and Chou (2004) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนางาน
กับการประสานงานภายในทีมและประสิทธิผลของทีม ตามแนวคิดของ Sirin (1976) ในองคการ
การเงิน ประเทศไตหวัน จํานวน 71 ทีม ประกอบดวยสมาชิกทีม 395 คน พบวา หัวหนางานที่มี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับสูง การประสานงานภายในทีมและ
ประสิทธิผลของทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  
 Lowe, Kroeck, and Sivasupramaniam (1996) ศึกษาถึงความสัมพันธเกี่ยวกับ
ประสิทธิผล ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bass (1985) โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือ
ที่ใชในการวัดภาวะผูนําทั้งหมด 33 เครื่องมือพบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจยัในครั้งนี้ สามารถสรุปไดวา ประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของงาน ตามแนวคิดของ Bain (1982) ซ่ึงประเมินไดจาก การบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย คุณภาพบริการ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติอยางคุมคา
และเกดิประโยชนสูงสุด และการที่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน จะเกิดไดนั้นตองอาศัย
ความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจากองคประกอบหลักดังกลาว 
ประกอบดวย การพัฒนาตนเอง ตามแนวคดิของ Megginson and Pedler (1992) ลักษณะงาน ตาม
แนวคดิของ Hackman and Oldham (1980) และภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ตามแนวคิดของ Baring et al. (2000) ซ่ึงทั้ง 3 ปจจยั มีงานวิจยัสนับสนุนวามีความสัมพันธกบั
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ผูวจิัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวจิัยในครั้งนี ้
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 
 
                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การพัฒนาตนเอง 
     1. ความปรารถนาในการเรียนรู 
     2.  การวินจิฉัยตนเอง 
     3. การกําหนดเปาหมาย 
     4. การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
     5. การสรรหาบุคคล 
     6. ความอดทนตอสูและความพยายาม 
     7. การประเมินผลดวยตนเอง 
        Megginson and Pedler (1992)  

ลักษณะงาน 
     1. ความหลายหลายของทกัษะ 
     2. ความมีเอกลักษณของงาน 
     3. ความสําคัญของงาน 
     4. ความมีอิสระในการทํางาน 
     5. การรับรูผลการปฏิบัติงาน 

Hackman and Oldham (1980) 

ประสิทธิผลของงาน 
1.   การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
2.   คุณภาพบริการ 
 

ประสิทธิภาพของงาน 
 1.   การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 2.   ระยะเวลาในการปฏิบัต ิ

             Bain (1982) 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ของหัวหนา
หอผูปวย 

     1. การสรางบารมี 
     2. การสรางแรงบันดาลใจ 
     3. การคํานึงถึงความเปนบุคคล 
     4. การกระตุนปญญา 
     5.การใหรางวัลตามสถานการณ            

Baling et al. (2000) 



  บทที ่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพ
ของงาน และหาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากร และกลุมตัวอยาง    
           
 ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จํานวน 4โรงพยาบาล จํานวน 1,594 คน (ขอมูลไดจากการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาล
ของแตละโรงพยาบาลในวันที่ 17 มีนาคม 2551) 
 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด เขตกรุงเทพมหานคร จาก 
4 โรงพยาบาล จํานวน 319 คน ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi –stage sampling) โดยมี
ขั้นตอนในการวิจัยดังนี้ (ยุวดี ฦาชาและคณะ, 2543) 
  1.  สํารวจพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในทุกแผนกของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 
ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด จํานวน 4 โรงพยาบาล มีพยาบาลวิชาชีพทั้งหมดจํานวน 
1,594   คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย คํานวณจากสูตร Taro Yamane (1973, อางถึงในบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร, 2544) เมื่อมีระดับนัยสําคัญที่ .05 

 
ใชสูตร n = N ; เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 
             1 + Ne2 

n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอยาง ในที่นี้กําหนด 

รอยละ 5 
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                           สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
  แทนคา n = 1,594 
       1 + 1,594 (.05) (.05) 
    = 319 
                  จากการคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางที่ได คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ที่มีผูปวยชาวตางชาติมาใชบริการมากที่สุด ในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน  319  คน รายละเอียดดังตารางที่ 1 
 
ตารางที่  1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน 
 

ชื่อโรงพยาบาล จํานวนคน กลุมตัวอยาง 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล  
โรงพยาบาลกรุงเทพ   
โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท  
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร  

723 
489 
268 
114 

145 
98 
52 
22 

รวม 1,594 319 
              
  2.  สุมกลุมตัวอยางจํานวน  319  คน จากประชากรพยาบาลทั้งหมด 1,594 คน  
แบบ (Multi –stage sampling) ดวยตนเองมีขั้นตอน ดังนี้  

2.1  สุมหอผูปวยในแตละแผนกของโรงพยาบาลเอกชนที่เปนกลุมตัวอยาง ไดแก 
แผนกผูปวยนอก อายุรกรรม ศัลยกรรม อุบัติเหตุฉุกเฉิน สูติ-นรีเวช วิกฤต/ผูปวยหนัก หองผาตัด 
และกุมารเวชกรรม โดยวิธีการจับฉลาก ใชอัตราสวน 1: 2 ไดหอผูปวยที่เปนตัวอยางของแตละ
โรงพยาบาล ดังแสดงไวในตารางที่ 2-5 

2.2  สุมพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวย ของโรงพยาบาลเอกชนที่เปนกลุม 
ตัวอยางโดยวิธีการจับฉลาก ใชอัตราสวน 2: 3 ไดพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยาง ดังแสดงไวใน
ตารางที่ 2-5 
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ตารางที่ 2  จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 
แผนก จํานวนหอ

ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

6 
4 
4 
1 
2 
4 
1 
2 

3 
2 
2 
1 
1 
2 
1 
1 

29 
37 
28 
21 
24 
27 
28 
23 

19 
25 
19 
14 
17 
18 
17 
16 

16 
24 
18 
14 
17 
17 
17 
15 

รวม 27 13 217 145 138 
              
ตารางที่ 3  จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลกรุงเทพ 

แผนก จํานวนหอ
ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

6 
4 
3 
1 
1 
2 
1 
1 

3 
2 
2 
1 
1 
1 
1 
1 

19 
25 
20 
14 
18 
16 
17 
16 

13 
16 
13 
10 
12 
11 
12 
11 

7 
16 
13 
10 
12 
11 
12 
11 

รวม 19 12 145 98 92 
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ตารางที่ 4 จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท 
แผนก จํานวนหอ

ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

6 
3 
2 
1 
1 
2 
1 
1 

3 
2 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

11 
16 
7 
8 

10 
11 
10 
9 

9 
7 
5 
6 
6 
7 
6 
6 

9 
5 
5 
2 
4 
5 
5 
5 

รวม 17 11 82 52 40 
              
ตารางที่ 5 จํานวนกลุมตัวอยางโรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร 

แผนก จํานวนหอ
ผูปวยในแต
ละแผนก 

จํานวนหอ
ผูปวยท่ีสุมได 

จํานวน
พยาบาลในหอ

ท่ีสุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่
สุมได 

จํานวนกลุม
ตัวอยางที่ไดรับ
แบบสอบถาม
กลับคืนมา 

ผูปวยนอก 
อายุรกรรม 
ศัลยกรรม 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
สูติ-นรีเวช 
วิกฤต/ผูปวยหนัก 
หองผาตัด 
กุมารเวชกรรม 

5 
2 
1 
1 
1 
2 
1 
1 

3 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

5 
5 
4 
5 
6 
3 
5 
4 

3 
4 
3 
2 
3 
2 
3 
2 

3 
4 
3 
2 
3 
2 
3 
2 

รวม 15 10 37 22 22 
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หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของแตละ
โรงพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการคัดเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติที่ผูวิจัยกําหนด และให
ผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของแตละโรงพยาบาล เปนผูทําการสุมกลุมตัวอยางใหครบ
ตามขนาดของกลุมตัวอยางตามที่ผูวิจัยคํานวณไดในแตละโรงพยาบาล โดยสงแบบสอบถามไป
จํานวน 319 ชุดและไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 292 ชุด คิดเปนรอยละ 91.54 ไดขอมูล
ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง 
ประกอบดวย อายุ ประสบการณการทํางาน หนวยงานที่ปฏิบัติ  และระดับการศึกษา พบวา ขอมูล
ดานอายุ ประสบการณการทํางาน มีระดับการวัดขอมูลเปนนามบัญญัติ จึงไดนํามาจัดกลุม เพื่อ
ศึกษาลักษณะการกระจายขอมูลตามกลุม และศึกษาเบื้องตนของขอมูลโดยใชการแจกแจงความถี่
และรอยละ ไดผลการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 
 
ตารางที่ 6  จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตามอายุ ประสบการณการทํางาน 
 หนวยงานที่ปฏิบัติ และระดับการศึกษา 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N=292) รอยละ 
อายุ   
 21-30 ป                                                                        208 71.2 
 31-40 ป                                                                    71 24.3 
 41-50 ป                                                                        13 4.5 
 อายุเฉล่ีย  29.18 ป  SD = 5.25   อายุต่ําสุด 23 ป   สูงสุด 49 ป 
ประสบการณการทํางาน   
 1 – 5 ป                 207 70.9 
 6 – 10 ป      52 17.8 
 11 – 15 ป      19 6.5 
 16 – 20 ป      12 4.1 
 20 ปขึ้นไป  2 0.7 
 ประสบการณการทํางานเฉลี่ย 5.06 ป   SD = 4.43   ระยะเวลาต่ําสุด 1 ป สูงสุด 25 ป 
หนวยงานที่ปฏิบัติ   
 ผูปวยนอก                                                                    39 13.4 
 อายุรกรรม                                                                    47 16.1 
       ศัลยกรรม                                                                     38 13.0 
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ตารางที่   6 (ตอ)  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N=292) รอยละ 
       อุบัติเหตฉุุกเฉิน                                         28 9.6 
       สูติ-นรีเวช                                                                    34 11.6 
       วิกฤต/ผูปวยหนัก                                                         38 13.0 
       หองผาตัด                                                                     35 12.0 
หนวยงานที่ปฏิบัติ   
 กุมารเวชกรรม                                                              33 11.3 
ระดับการศึกษา  
 ปริญญาตรี     278 95.2 
 ปริญญาโท      14 4.8 

 
 
จากตารางที่6 การศึกษาขอมูลของกลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  

กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยาง 292 คน  พบวามีอายุระหวาง 21-30 ป  มากที่สุด คิดเปนรอยละ 
71.2   อายุต่ําสุด 23 ป  สูงสุด 49 ป (Χ = 29.18, SD = 5.25) ประสบการณการทํางานอยูระหวาง    
1-5 ป มากที่สุด   คิดเปนรอยละ 70.9 (Χ = 5.06, SD = 4.43) ปฏิบัติในแผนกอายุรกรรมมากที่สุด   
คิดเปนรอยละ 16.1 และระดับการศึกษาสวนใหญจบปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 95.2   

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย   
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุดประกอบดวยเนื้อหา 5  สวนดังนี้  

สวนท่ี  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ประสบการณการทํางาน 
หนวยงานที่ปฏิบัติ  และระดับการศึกษาโดยมีลักษณะขอคําถามเปนแบบเลือกตอบ และเติมคํา  
จํานวน 4 ขอ  

สวนท่ี  2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงจาก
แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง  ซ่ึง มลฤทัย  แกวกิริยา  (2546) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ 
Megginson and Pedler (1992) เปนแบบสอบถามที่นําไปใชในกลุมตัวอยางซึ่งเปน พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีคาความเที่ยงเทากับ .97 และคาความตรง
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เนื้อหาเทากับ .95โดยลักษณะขอคําถามเปนขอคําถามปลายปดและเปนขอความทางบวกทุกขอ 
จํานวน 42 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมทั้ง 7 ดาน ดังนี้ 

1.     ความปรารถนาในการเรียนรู                           จํานวน     6      ขอ 
2.     การวินิจฉัยตนเอง                                            จํานวน     7      ขอ 
3.     การกําหนดเปาหมาย                                       จํานวน     7      ขอ 
4.     การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม                  จํานวน      5     ขอ 
5.     การแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น       จํานวน     7      ขอ 
6.    ความอดทนตอสู ความพยายาม                        จํานวน     6      ขอ 
7.     การประเมินผลดวยตนเอง                               จํานวน     4      ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมี

เกณฑการเลือกคําตอบและกําหนดคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
สวนที่  3   แบบสอบถามลักษณะงาน ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามลักษณะงาน ซ่ึง 

แจมจันทร คลายวงศ (2540) สรางขึ้นตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) เปน
แบบสอบถามที่เคยนําไปใชในกลุมตัวอยางซึ่งเปน พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เครือสมิติเวช มีคาความเที่ยงเทากับ .90 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 โดยลักษณะขอคําถาม
เปนขอคําถามปลายปดและเปนขอความทางบวกทุกขอ จํานวน 19 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มี
เนื้อหาครอบคลุมทั้ง 5 ดาน ดังนี้ 

1. ความหลากหลายของทักษะ                             จํานวน      5      ขอ 
2. ความมีเอกลักษณของงาน                                จํานวน      3      ขอ 
3. ความสําคัญของงาน                                         จํานวน      3      ขอ 
4. ความมีอิสระในการทํางาน                               จํานวน     4       ขอ 
5. การรับรูผลการปฏิบัติงาน                                จํานวน      4      ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ

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

                สวนท่ี 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยปรับปรุง
จากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง สุภาพร รอดถนอม (2542)  
สรางขึ้นตามแนวคิดของ Bass (1985), Bass and Avolio (1994) เปนแบบสอบถามที่เคยนําไปใชใน
กลุมตัวอยางซึ่งเปนอาจารยพยาบาลที่สอนหลักสูตรพยาบาลศาสตร วิทยาลัยพยาบาล สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข มีคาความเที่ยงเทากับ .94 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ .90 และผูวิจัย
ปรับปรุงใหมีความเหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาลเอกชน โดยลักษณะขอคําถามเปนขอคําถาม
ปลายปดและเปนขอความทางบวกทุกขอ จํานวน 20 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหา
ครอบคลุมทั้ง 5 ดาน ดังนี้ 

1.    การสรางบารมี                                                    จํานวน      4      ขอ 
2.    การสรางแรงบันดาลใจ                                       จํานวน      4      ขอ 
3.    การคํานึงถึงความเปนบุคคล                               จํานวน      4      ขอ 
4.    การกระตุนปญญา                                               จํานวน      4      ขอ 
5.    การใหรางวลัตามสถานการณ                             จํานวน      4      ขอ 

           ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ
การเลือกคําตอบและกําหนดคะแนนดังนี้ 

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 
สวนท่ี  5  แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยสราง

ขึ้นเองตามแนวคิดของ Bain (1982) รวมกับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนจํานวน 2 ทานเพิ่มเติม เกี่ยวกับประสิทธิผลของงาน เพื่อใหสอดคลองกับประสิทธิผลของ
งาน ของพยาบาลวิชาชีพตามบริบทของโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ .92   และคาความ
ตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามปลายปด และเปนขอความทางบวกทุก
ขอ จํานวน 9 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมทั้ง 2 ดาน ดังนี้ 
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1. การบรรลุเปาหมายของงาน                             จํานวน     5     ขอ 
2. คุณภาพการบริการ                                          จํานวน     4      ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกคําตอบและใหคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนประสิทธิผลของงาน โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน แลว
หาคาเฉลี่ยโดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี้  (ประคอง กรรณ
สูต, 2538)  

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับพอใช 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับต่ํา 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49  หมายถึง ประสิทธิผลของงานอยูในระดับควรปรับปรุง                         
สวนท่ี  6  แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัย

สรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Bain (1982) รวมกับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนจํานวน 2 ทานเพิ่มเติม เกี่ยวกับประสิทธิภาพของงาน เพื่อใหสอดคลองกับ
ประสิทธิภาพของงาน ของพยาบาลวิชาชีพตามบริบทของโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ 
.93 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ 0.81 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามปลายปด และเปน
ขอความทางบวกทุกขอ จํานวน 11 ขอ ประกอบดวยขอคําถามที่มีเนื้อหาครอบคลุมทั้ง 2  ดาน  ดังนี้ 

1.  การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน                  จํานวน     7      ขอ 
2.  ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                      จํานวน     4      ขอ 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการเลือกคําตอบและใหคะแนนดังนี้ 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
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2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนประสิทธิภาพของงาน โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน 
แลวหาคาเฉล่ียโดยใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย ในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ยดังนี้  (ประคอง 
กรรณสูต, 2538)  

คะแนนเฉลี่ย 4.50 - 5.00  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับดีมาก 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับดี 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับพอใช 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับต่ํา 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49  หมายถึง ประสิทธิภาพของงานอยูในระดับควรปรับปรุง                            

                                                          
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1.   ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity)   
  ผูวิจัยนําเครื่องมือเสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ 
ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษาใหสอดคลองกับวัตถุประสงค พรอมทั้งปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 5 คน  
  โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาความตรงตามเนื้อหาที่พิจารณาความสอดคลองระหวาง
สาระคําถามกับสาระคํานิยามเชิงปฏิบัติการตามกรอบแนวคิดทฤษฎี โดยใหผูทรงคุณวุฒิเปนผู
พิจารณาความถูกตองและขอบเขตเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของขอความ 
รวมท้ังขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ โดยแตละ
ระดับมีความหมายดังนี้ 
 1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

2  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 
  อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

  3 หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 
   เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 4 หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม  
 จากนั้นผูวิจัยนําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิและขอเสนอแนะที่ไดรับมา
ปรับปรุงแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยถือเกณฑความสอดคลองในการ
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ยอมรับของผูทรงคุณวุฒิตรงกันรอยละ 80 ของผูทรงคุณวุฒิทั้งหมดหรือ 4 ใน 5 คน (Polit and 
Hungler, 1999: 419) การใหคะแนนและการแปลผลของผูทรงคุณวุฒิ สวนใหญเห็นดวยกับเกณฑที่
กําหนดไว มีรายละเอียดความตรงเนื้อหา ดังนี้ ฉบับที่1 คาความตรงเนื้อหาเทากับ 0.90 ฉบับที่2 คา
ความตรงเนื้อหาเทากับ 0.95 ฉบับที่3 คาความตรงเนื้อหาเทากับ 0.99 ฉบับที่ 4 คาความตรงเนื้อหา
เทากับ 1.0 และฉบับที่ 5 คาความตรงเนื้อหาเทากับ 1.0             
           
         จากขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน มีขอคําถามที่ตองปรับปรุงดังตอไปนี้ 
                 
                ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ไมมีการแกไข 
                ตอนที่ 2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ไดปรับปรุงดังนี้ 
                สรุป      จากขอคําถามเดิม                                 44   ขอ 
   ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร        23   ขอ 
                               ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                           2   ขอ 
                              รวมเหลือขอคําถาม            42   ขอ 
                 ตอนที่ 3  แบบสอบถามลักษณะงาน ไดปรับปรุงดังนี ้

  สรุป      จากขอคําถามเดิม                19   ขอ 
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร      2   ขอ 
                              ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                                    -   ขอ 
                              รวมเหลือขอคําถาม            19   ขอ 
                 ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ไดปรับปรุงดังนี้ 
               สรุป      จากขอคําถามเดิม             20   ขอ 
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร      3   ขอ 
                               ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน -   ขอ 
    รวมเหลือขอคําถาม              20   ขอ 
                ตอนที่ 5  แบบสอบถามประสิทธิผลของงานไดปรับปรุง ดงันี้ 
               สรุป      จากขอคําถามเดิม              11   ขอ 
           ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร          2    ขอ 
                               ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                                2   ขอ 
                                                       รวมเหลือขอคําถาม              9   ขอ 
                ตอนที่ 6  แบบสอบถามประสิทธิภาพของงานไดปรับปรุง ดังนี ้
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   สรุป      จากขอคําถามเดิม              13   ขอ 
                                                       ปรับปรุงความชัดเจนของภาษาที่ใชในการสื่อสาร   2   ขอ 
                                ตัดทิ้งเพราะคาํถามมีความซ้ําซอน                                2   ขอ 
                                                       รวมเหลือขอคําถาม                                              11   ขอ 
 
แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุง 
  
 แบบสอบถามภายหลังจากการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิไดขอ
คําถามเชิงบวกทั้งหมด มีรายละเอียด ดังนี้ 
                       ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน    4   ขอ 
                       ตอนที่  2  แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาล    จํานวน   42  ขอ 
                                                ของพยาบาลวิชาชีพ 
                       ตอนที่  3  แบบสอบถามลักษณะงาน                                      จํานวน  19  ขอ 
                       ตอนที่  4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ         จํานวน  20  ขอ 
        หัวหนาหอผูปวย                                                  
                        ตอนที่  5  แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน  จํานวน   9   ขอ 
                        ตอนที่  6  แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน  จํานวน  11  ขอ 

                                   
 2.  การหาความเที่ยง (Reliability) 

   นําเครื่องมือที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ซ่ึงไดรับการ
ปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(Try out) กับพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณการทํางานในหอผูปวยอยางนอย 1 ปในโรงพยาบาล
บางกอกเนอสซิ่งโฮมที่ไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 30 คน แลวนํา
ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพเทากับ .97 แบบสอบถามลักษณะงานเทากับ .92  
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเทากับ .96 และแบบสอบถาม
ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เทากับ .92 และแบบสอบถามประสิทธิภาพ
ของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เทากับ .93 
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จากนั้นจึงนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง เมื่อนํา
แบบสอบถามไปใชในการเก็บขอมูลแลวจึงนํามาหาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคา
ความเที่ยง ดังตารางที่7 
 
ตารางที่ 7  คาความเที่ยงของแบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ แบบสอบถาม 
  ลักษณะงาน แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ 
  แบบสอบถามประสิทธิผลและประสทิธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
  เมื่อนําไปทดลองใชและเมื่อใชจริง 
 

คาความเที่ยง  
เคร่ืองมือ กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยาง 

(n = 292) 
แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ  0.97 0.97 
แบบสอบถามลักษณะงาน    0.92 0.90 
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย             

0.96 0.94 

แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน  0.92 0.92 
แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน 
  

0.93 0.92 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
               

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 4 โรงพยาบาล เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลวิชาชีพ 
 2.   สงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล พรอมแนบรายละเอียดของโครงการวิจัยและ
ตัวอยางเครื่องมือการวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชน  จํานวน 4 โรงพยาบาล สงให
คณะกรรมการพิทักษสิทธิ์ตัวอยางการวิจัยขององคการ โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรม
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การวิจัยในมนุษยของแตละโรงพยาบาลพิจารณาเห็นชอบกอน (มีเฉพาะโรงพยาบาลบํารุงราษฎร) 
หลังจากนั้นผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวมขอมูล 
 3.   ผูวิจัยนําหนังสืออนุญาตในการเก็บขอมูลการวิจัยไปติดตอประสานงานกับผูรับผิดชอบ
ดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลดวยตนเอง และชี้แจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูลแกพยาบาลวิชาชีพที่ไมได
ดํารงตําแหนงทางการบริหารจากทุกแผนกไดแก แผนกผูปวยนอก แผนกอายุรกรรม แผนก
ศัลยกรรม แผนกอุบัติเหตุฉุกเฉิน แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม และแผนวิกฤต/
ผูปวยหนัก โดยสุมหอผูปวยในแตละแผนกและสุมพยาบาลในหอผูปวยเปนกลุมตัวอยาง ในการ
คัดเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติที่ผูวิจัยกําหนดและใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางจากการจับฉลาก
โดยผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลทําการแจกแบบสอบถาม
ตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล และเพื่อเปนการพิทักษสิทธิ์ของกลุม
ตัวอยางและเพื่อใหไดขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัยไดเตรียมซองใหผูตอบ
แบบสอบถาม เมื่อตอบแบบสอบถามเรียบรอยแลวใหผูตอบแบบสอบถามใสซองปดผนึกแลว
สงกลับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลหลังจากนั้นผูวิจัยติดตอรับแบบสอบถามดวย
ตนเอง 
 4.  ผูวิจัยประสานงานกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการพยาบาลในการแจกและ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง โดยแบบสอบถามของผูวิจัยใสซองไวอยางมิดชิด เพื่อ
เปนการพิทักษสิทธิ์ของผูตอบแบบสอบถาม 
 5.  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต 5 มกราคม 2552 – 23 กุมภาพันธ 2552    รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 299 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93.73 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งหมด 319 ฉบับ  
 6.  ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาเพื่อความสมบูรณของขอมูลได
แบบสอบถามที่สมบูรณและนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 292 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.54 ของ
แบบสอบถามที่สงไป และนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตอไป 
 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
              เริ่มดําเนินการวิจยัหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 
ในคน กลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษกลุมตัวอยางดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยทําหนังสือยินยอมใหกลุมตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย โดยทําการเก็บ
รวบรวมเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมในการวิจัยเทานั้น 
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 2.  ช้ีแจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามแก
ผูที่ถูกคัดเลือกเปนกลุมตัวอยางใหทราบถึงสิทธิในการเขารวมการวิจัยหรือปฏิเสธการเขารวมวิจัย
ซ่ึงไมเกิดผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงาน ขอมูลท่ีไดจะถูกนําไปใชเพื่อการวิจัยเทานั้น ไมมีการลง
ช่ือผูเขารวมวิจัย และในระหวางตอบแบบสอบถามหากผูเขารวมวิจัยตองการยุติการใหขอมูล      ก็
สามารถทําได โดยไมจําเปนตองแจงเหตุผลใดๆ 
 3.  เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยจะเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และจะทําลายทิ้งหลังเสร็จสิ้นการทําวิจัย 
 4.  วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่             
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
 การวิเคราะหขอมูล 
               ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
              1.  ขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย อายุ ประสบการณในการทํางาน หนวยงานที่ปฏิบัติ 
และระดับการศึกษา นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) เปนจํานวนและ
รอยละ 
              2.  ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน นํามาวิเคราะหโดย
ใชสถิติในการคํานวณคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) จําแนก
เปนรายขอ รายดานและโดยรวม  
             3.  ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน 
นํามาวิเคราะหโดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson is product 
moment correlation coefficient) และทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑ
เปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542: 
11) 

 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.70 ถึง 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูง  
 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.30 ถึง 0.69 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 เมื่อ r มีคาอยูระหวาง 0.29 ถึง และต่ํากวามีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
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สวนเครื่องหมาย + หรือ -  แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ  ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน + 
หมายความวา ขอมูลของตัวแปรที่ศึกษามีความสัมพันธกันในลักษณะตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน- หมายความวา ขอมูลของตัวแปรที่ศึกษามีลักษณะตรงกันขาม 
 
 
 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และความสัมพันธ
ระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร  จากกลุมตัวอยาง จํานวน 292 คน  

ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลาํดับ ดังนี้  
       ตอนที่  1 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   
         ตอนที่  2 ผลการวิเคราะหขอมูลประสิทธิภาพของงาน  ตามการรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   
 ตอนที่  3    ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
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ตอนท่ี  1  ศึกษาประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร   
 
ตารางที่  8        คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของงาน ตามการรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดานและ
โดยรวม (n = 292) 

 
ประสิทธิผลของงาน Χ  SD ระดับ 

ดานคุณภาพการบริการ                                           4.15 .62 ดี 
ดานการบรรลุเปาหมายของงาน            4.02 .62 ดี 

รวม 4.09 .62 ดี 
 
จากตารางที่ 8  พบวา  ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชน  กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับดี (Χ = 4.09, SD=0.62) เมื่อพิจารณาพบวา ดานคุณภาพการ
บริการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (Χ = 4.15) และดานการบรรลุเปาหมายของงาน (Χ = 4.02) 
 
ตอนท่ี  2   ศึกษาประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  
กรุงเทพมหานคร   
 
ตารางที่  9        คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดานและ
โดยรวม (n = 292) 

 
ประสิทธิภาพของงาน Χ  SD ระดับ 

ดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน                   4.07 .68 ดี 
ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                       3.97 .67 ดี 

รวม 4.02 .68 ดี 
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จากตารางที่ 9  พบวาประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เอกชน กรุงเทพมหานคร อยูในระดับดีเชนกัน (Χ = 4.02, SD=0.68) โดยมีดานการใชทรัพยากรใน
การปฏิบัติงาน (Χ = 4.07) และดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน (Χ = 3.97) ตามลําดับ 
 
ตอนที่  3   การศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
ตารางที่  10     คาสัมประสิทธ์ิระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
       ของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ 
       พยาบาลวิชาชีพ  

ตัวแปร 

ประสิทธิผล
ของงาน

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 

(r) 

ประสิทธิภาพ 
ของงาน 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 

(r) 

P - value การแปลผล 

การพัฒนาตนเอง  .632 .581 .000 ปานกลาง 
ลักษณะงาน                                             .630 .573 .000 ปานกลาง 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย          

.466 .421 .000 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  13  ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาตนเอง ลักษณะงานและภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   มีความสัมพันธทางบวก  ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของ
งาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 
.632, .630 .466) ตามลําดับ และการพัฒนาตนเอง ลักษณะงานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย   มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .581, .573 .421) 
ตามลําดับ  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนกรุงเทพมหานคร 

ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ  เขตกรุงเทพมหานคร 4 โรงพยาบาล ประกอบดวย 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล โรงพยาบาลกรุงเทพ  โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิทและ
โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร จํานวน 1,594 คน กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานอยู
ในแผนกผูปวยนอก อายุรกรรม ศัลยกรรม อุบัติเหตุฉุกเฉิน สูติ-นรีเวช วิกฤต/ผูปวยหนัก หองผาตัด 
และกุมารเวชกรรม จากการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi –stage sampling) คํานวณกลุม
ตัวอยางได จํานวน 319 คน 
              เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 6  ตอน คือ 
              ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ 
              ตอนที่  2   แบบสอบถามการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบ 
สอบถามการพัฒนาตนเอง ซ่ึง มลฤทัย แกวกิริยา (2546) สรางไวตามแนวคดิของ Megginson and  
Pedler (1992) มีคาความเที่ยงเทากับ .97 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ .95 จํานวน  42  ขอ 
              ตอนที่  3     แบบสอบถามลักษณะงาน ผูวจิัยปรับปรุงจากแบบสอบถามลักษณะงาน ซ่ึง 
แจมจนัทร คลายวงศ (2540) สรางไวตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) มีคาความเที่ยง
เทากับ .90 และคาความตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 จํานวน 19 ขอ 
              ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยปรับปรุง 
จากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึง สุภาพร รอดถนอม (2542)  
สรางไวตามแนวคิดของ Bass (1985), Bass and Avolio (1994) มีคาความเที่ยงเทากบั .94 และคา
ความตรงเนื้อหาเทากับ .90 และผูวิจยัปรับปรุงจากแบบสอบถามของ สุภาพร รอดถนอม (2542) 
โดยใชแนวคิดของ Baling et al. (2000) จํานวน 20 ขอ 
              ตอนที ่ 5   แบบสอบถามประสิทธิผลของงาน ผูวิจยัสรางขึน้เองตามแนวคดิของ Bain (1982) 
รวมกับการสมัภาษณผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน จํานวน 2 ทาน เพื่อใหสอดคลอง 
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กับประสิทธิผลของงานโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ .92 และผานการตรวจสอบความ
ตรงเนื้อหาเทากับ 1.0 จํานวน 9 ขอ 

ตอนที่  6      แบบสอบถามประสิทธิภาพของงาน ผูวิจัยสรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Bain 
(1982) รวมกับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาล โรงพยาบาลเอกชน จํานวน 2 ทาน เพื่อให
สอดคลองกับประสิทธิภาพของงานโรงพยาบาลเอกชน มีคาความเที่ยงเทากับ .93 และผานการ
ตรวจสอบความตรงเนื้อหาเทากับ .81 จํานวน 11 ขอ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาและไดรับการ
ตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา การตีความของขอ
คําถามและความครอบคลุมของเนื้อหา โดยถือเกณฑการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิรอยละ 80 (4 ใน 
5) และตรวจสอบความเที่ยงโดยนําเครื่องมือไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบางกอก
เนอสซิ่งโฮม จํานวน 30 คน มาวิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบ 
ถามการพัฒนาตนเอง  ลักษณะงาน  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และ
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน เทากับ .97, .92, .96, .92 และ .93 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยสงหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 4 แหง หลังจากนั้น 2 สัปดาห 
ประสานงานกับผูรับผิดชอบประสานงานดานงานวิจัยของแตละโรงพยาบาล เพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําสงแบบสอบถามใสซองพรอมปากกา 1 ดาม เพื่อตอบ
แบสอบถาม และชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย โดยขอความรวมมือในการสงแบบสอบถามคืน
โดยใหผูตอบแบบสอบถามใสซองปดผนึก แลวสงกลับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของกลุมการ
พยาบาลหลังจากนั้นผูวิจัยติดตอรับแบบสอบถามดวยตนเอง  แบบสอบถามที่สงไปทั้งส้ิน 319 
ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนในระยะเวลาที่กําหนด จํานวน 299 ฉบับ และมีความสมบูรณของ
ขอมูลที่นําไปวิเคราะหไดจํานวน 292 ฉบับ 
  ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหคาสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการคํานวณหา 
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงแบนมาตรฐาน คํานวณหาความสัมพันธดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
1.     ประสิทธิผลของงาน  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลเอกชน  

กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับดี (Χ = 4.09, SD=0.62) โดยมีดานคุณภาพการบริการ (Χ = 4.15) 
และดานการบรรลุเปาหมายของงาน (Χ = 4.02) ตามลําดับ 

2. ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัดี (Χ = 4.02, SD=0.68) โดยมีดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
(Χ = 4.07) และดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน (Χ = 3.97) ตามลําดับ 

3.        ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
หัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา 

3.1     การพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลของงาน ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.2     ลักษณะงาน มีความสัมพนัธทางบวก กบัประสิทธิผลของงาน ตามการ 
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.3     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก 
กับประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.4     การพัฒนาตนเอง มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิภาพของงาน ตาม 
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.5     ลักษณะงาน มีความสมัพันธทางบวก กับประสิทธภิาพของงาน ตามการ 
รับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 

3.6     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก 
กับประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1. จากผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับด ี (Χ  = 4.09) โดยพิจารณาจากขอคําถามทั้งรายขอ
และรายดานแลว แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญการทํางานที่มีคุณภาพและสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการที่กําหนดไว ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนมีการแขงขนัดวยการสราง
ความแตกตางในการใหบริการ  โดยเนนการยกระดับคณุภาพและมาตรฐานเพื่อใหเกิดการยอมรับ
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ทางดานสุขภาพและการรักษาพยาบาล  เพื่อจูงใจใหผูปวยมาใชบริการเพิ่มมากขึ้น  ดงันั้นในแตละ
โรงพยาบาลจึงไดมีการพัฒนาคุณภาพการบริการในทุกหนวยงาน รวมถึงหอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงาน
ยอยที่มีความสําคัญ จึงตองเรงพัฒนาคณุภาพใหไดผลผลิตที่สูงขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอด 
คลองกับวิสัยทัศนและพนัธกิจของโรงพยาบาล  สอดคลองกับแนวคิดของ Bain (1982) ที่วาผลผลิต
ของงานเกิดจากผูปฏิบัติงานแตละคน ชวยเหลือการดําเนนิงานขององคการ โดยปฏิบตัิตามบทบาท
หนาที่ที่องคการกําหนดไวโดยการใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการได
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย สามารถเพิ่มผลผลิตของหอผูปวยใหไดผลลัพธอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ทิพยรัตน กล่ันสกุล (2547) ที่พบวา ประสิทธิผลของ
ทีมการพยาบาล ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงาน 
วิจัยของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ทีพ่บวา ประสิทธิผลของหอผูปวย ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวิจยัของ ประภารัตน แบขุนทด (2544) 
ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน พบวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน อยูในระดบัสูงเชนกัน ซ่ึงประสิทธิผลของงานดาน
คุณภาพการบริการ อยูในระดับดี และมคีะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง (Χ  = 4.15) แสดงใหเห็นวา  
การปฏิบัติงานการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพนั้นเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่
โรงพยาบาลกาํหนด  พยาบาลปฏิบัติงานโดยใชความรู ความสามารถในการชวยเหลือแกปญหา
ตางๆโดยไมมคีวามผิดพลาดเกิดขึ้น ผูรับบริการและญาตมิีความปลอดภัย  ไมเกิดอุบตัิการณหรือขอ
รองเรียนตางๆ ทําใหผูรับบริการและญาตพิึงพอใจกลับมาใชบริการอีก หรือเกดิการบอกตอใหกบั
บุคคลอื่นๆมาใชบริการ ซ่ึงจากสภาพการณในปจจุบันมกีารแขงขันกนัมากขึ้นอยางตอเนื่องระหวาง
โรงพยาบาลเอกชนของไทยดวยกันเอง และการแขงขันกับโรงพยาบาลจากประเทศคูแขงแตละโรง 
พยาบาลตางเรงพัฒนาปรับปรุงศักยภาพการบริการที่มีคุณภาพ เพื่อการแขงขันทางธุรกิจตองปรับ 
เปลี่ยนโครงสรางการดําเนินงานและการบริหารงาน มีความกระตือรือรนไมหยดุนิ่ง ตองปรับตัวให
เขากับการแขงขันในโลกยุคใหม เพื่อตอบสนองใหทันตามกระแสการเปลี่ยนแปลงตางๆไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเพื่อความอยูรอดขององคการ ทําใหพยาบาลวิชาชีพทุมเทปฏิบัติงานเพื่อใหเกดิ
คุณภาพการบริการ มีการสนับสนุนใหดูแลชวยเหลือผูรับบริการอยางเต็มความสามารถ และตาม
มาตรฐานวิชาชีพ สอดคลองกับผลการวิเคราะหรายขอพบวา ในขอการปฏิบัติงานโดยผูรับบริการ
และญาติมีความปลอดภัย ซ่ึงอยูในระดับด ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 4.33) และเมื่อพิจารณารายขอ
พบวาในขอการปฏิบัติงานโดยไมเกิดอุบัตกิารณหรือขอรองเรียนตางๆ อยูในระดับดี มีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด (Χ  = 3.99) อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพมีภาระงานที่ตองรับผิดชอบหลายดาน จํานวน
บุคลากรไมเพยีงพอ ประกอบผูรับบริการในโรงพยาบาลเอกชนมีจํานวนเพิ่มมากขึน้ ความตองการ
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ในการรับบริการที่รวดเร็ว และคาดหวังกับคุณภาพการบริการที่ดีกวาโรงพยาบาลของรัฐ อาจทําให
เกิดขอรองเรียนตางๆตามมา ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จีระพร แดนเขตต (2543) 
และแววดาว อินทบุตร (2545) ที่พบวา ดานคุณภาพการบริการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ชุมชน อยูในระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี (2547) ที่พบวา ดาน
คุณภาพการบริการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสูงเชนกนั   

สวนประสิทธิผลของงานดานการบรรลุเปาหมายของงาน อยูในระดับสูง (Χ = 3.97) แสดง
ใหเห็นวา จากการที่โรงพยาบาลเอกชนมีการพัฒนาเพื่อใหผานการรองรับคุณภาพโรงพยาบาลตางๆ 
เชน มาตรฐานตามสถาบันพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (H.A.) มาตรฐานโรงพยาบาล
ระดับสากล (JCIA) ทําใหมีความชัดเจนในเรื่องนโยบาย เปาหมายตลอดจนมีการจัดทํามาตรฐาน 
การปฏิบัติการตางๆที่ชัดเจน ทําใหพยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานตางๆอยางมีหลักการ เทคนิค 
วิธีการตางๆในการสนับสนนุชวยเหลือในการทํางานอยางเขมงวด ถูกตอง เพื่อปองกันไมใหเกดิ
ขอผิดพลาดที่เปนอันตรายตอผูปวยและญาติ ตลอดจนบคุลากรทุกคนในองคการ สอดคลองกับการ
ผลวิเคราะหรายขอพบวา ในขอพยาบาลปฏิบัติงานโดยสามารถตอบสนองความตองการของผูปวย
และญาติไดอยางมีคุณภาพ มคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.09) และเมื่อพิจารณารายขอพบวา ในขอ
การปฏิบัติงานโดยเขาใจวิสัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย อยูในระดับด ี มี
คะแนนเฉลี่ยต่าํสุด (Χ  = 3.92) อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานโดยยังตองการความเขาใจ
ในวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย ดังนั้นผูบริหารจะตองทําใหวิสัยทัศน 
พันธกิจ และเปาหมายขององคการและหอผูปวยมีความชดัเจนมากขึ้น และตองมีแนวทางปฏิบัติไป
ในทิศทางเดยีวกันทั้งองคการ ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของแววดาว อินทบุตร (2545) 
ที่พบวา ดานการบรรลุเปาหมายของงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชุน อยูในระดับสูง 
และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี (2547) ทีพ่บวา ดานการบรรลุเปาหมายของงาน 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  อยูในระดับสงูเชนกัน 
 2.  จากผลการวิจัย พบวา ประสิทธิภาพของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดบัดี (Χ  = 4.02) โดยพิจารณาจากขอคําถาม
ทั้งรายขอและรายดานแลว แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญกับการใชทรัพยากรใน
การปฏิบัติงานอยางประหยัดและคุมคาตามที่หนวยงานและองคการกําหนดไว ทัง้นี้เนื่องมาจาก
ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชนมีการเพิ่มงบประมาณคาใชจายดานอาคาร สถานที่  ระบบเทคโนโลยี 
และเครื่องมือทางการแพทย (ศูนยวิจยักสกิรไทย, 2550) ตลอดจนการจางบุคลากรผูเชี่ยวชาญเฉพาะ
ทางดานตางๆเพิ่มมากขึ้นเพือ่ยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน ทําใหตนทุนเพิ่มมากขึน้แตไมสามารถ
ปรับอัตราคารักษาพยาบาลใหสอดคลองกับการลงทุนได ผูบริหารจึงใหความสําคัญในการวิเคราะห 
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ตนทุน การบริหารจัดการในดานการใชวัสดุอุปกรณทีจ่ําเปนตางๆ รวมทั้งสาธารณูปโภคใหมี
ประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลวิชาชีพรับทราบนโยบายและใหความสําคัญกับการใชทรัพยากรตางๆ
อยางประหยัดและใหเกดิประโยชนสูงสุด เชน มีการบํารุงรักษาเครื่องมือเพื่อยืดอายกุารใชงานของ
เครื่องมือ มีตรวจสอบเครื่องมือใหพรอมใชอยูเสมอ มีการเลือกใชวัสดุอุปกรณตามลําดับการใชงาน 
เมื่อพยาบาลวชิาชีพรับทราบนโยบายทีใ่หความสําคัญในการใชทรัพยากรตางๆใหเกิดประโยชน
สูงสุด ทําใหการปฏิบัติงานของพยาบาลดานการใชทรัพยากรในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
สอดคลองกับการผลการวิเคราะหรายขอทีพ่บวา ในขอการใชวัสดุอุปกรณที่ฆาเชื้อตามลําดับการใช
กอนและหลังตามอายุการใชงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.82) สําหรับการปฏิบัติงานตาม
ปริมาณภาระงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  (Χ  = 3.72) อธิบายไดวา การ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนมีปริมาณที่มาก มงีานที่รับผิดชอบมาก ทั้งงานที่
เกี่ยวกับวิชาชพีโดยตรงทั้งดานการบริหาร วิชาการและการบริการ อีกทั้งงานที่ตองรับผิดชอบแทน
บุคลากรในสาขาอื่นๆ ดังนั้นผูบริหารควรจัดอัตรากําลังพยาบาลใหมีจํานวนเพยีงพอกับภาระงาน 
หรือจัดใหมีเจาหนาที่งานดานตางๆเชนงานธุรการ เพื่อชวยลดภาระงานที่ไมใชงานพยาบาลลง ทํา
ใหพยาบาลมีเวลาเพียงพอในการปฏิบัติงานดานการบริการพยาบาล และงานกิจกรรมดานการ
พัฒนาคุณภาพตางๆอยางเต็มที่  ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ แววดาว อินทบุตร 
(2545) พบวา การใชทรัพยากรในการปฏบิัติงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน อยูใน
ระดับสูง และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี (2547) ที่พบวา การใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป อยูในระดับสูงเชนกัน   
 สวนประสิทธิภาพของงาน ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน อยูในระดับดี (Χ = 3.97) 
แสดงใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพใหความสําคัญกับงานบริการพยาบาล ซ่ึงเปนหนาที่หลักของ
พยาบาลวิชาชพีอีกทั้งการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติ 24 ช่ัวโมง ลักษณะงาน
เปนงานประจาํที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติอยูเสมอ ในการรับผิดชอบงานเกี่ยวกับการดูแลชวยเหลือผู 
ปวยโดยตรง ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการบริการโดยตรงกับผูปวยและครอบครัวโดย 
ใชกระบวนการพยาบาล เพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวมผสมผสานกับการดูแล
ผูปวยวกิฤตและฉุกเฉิน มสีวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาลเพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความ
รวมมือกับทีมสุขภาพที่เกีย่วของเพื่อการดแูลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกดิปญหาฉุกเฉนิ
ไดอยางปลอดภัย (กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข, 2540) สอดคลองกับการผลวิเคราะหราย
ขอที่พบวา ในขอพยาบาลปฏิบัติงานใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทนัเวลา ซ่ึงอยูใน
ระดับดี มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.12)  และเมื่อพิจารณารายขอในขอพยาบาลปฏิบัติงานใช
เวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะงาน อยูในระดับดี แตมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 
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3.54) อาจเนือ่งมาจากพยาบาลมีภาระงานที่ตองรับผิดชอบหลายดาน การกําหนดระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานจึงเปนไปไดยาก ไมสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเวลาที่ไดวางแผนไว  ดังนั้นพยาบาล
ตองมีการจัดลําดับความสําคญัของงานและปฏิบัติงานใหตรงตามเปาหมายและตามระยะเวลาที่
กําหนด เพื่อใหไดผลลัพธตรงตามความตองการของหนวยงาน  ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ แววดาว อินทบุตร (2545) พบวา ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลชุมชนุ อยูในระดบัสูง และสอดคลองกับการศึกษาของ กาญจนา แสนทวี 
(2547) ทีพ่บวา ระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป อยูใน
ระดับสูงเชนกนั   
 3.   ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร พบวา 
  3.1     ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสิทธิผลของงานตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน   ผลการวิจัยพบวามีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับ
ปานกลาง (r = 0.632) กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพมีการพัฒนาตนเองทําใหเกิดการพัฒนาทักษะ
ความรู  สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล ในทางตรงกันขามหากพยาบาลวิชาชีพไมมีการ
พัฒนาตนเอง ก็จะทําใหพยาบาลไมเกิดการพัฒนาทักษะความรู  ทําใหสงผลกระทบตอประสิทธิผล
ที่ไมดีเชนกัน ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ ปริทัศน โชคไพบูลย (2548) พบวา  
การพัฒนาตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน และการพัฒนาตนเองสามารถ
พยากรณประสิทธิผลของทีมงานไดรอยละ 68.2 อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร มีการพัฒนาตนเองมากขึ้น เพื่อใหทันกับความกาวหนาและเทคโนโลยีที่
เปลี่ยนแปลงไป และสอดคลองกับวิสัยทัศน ปรัชญา และพันธกิจของโรงพยาบาล  
     3.2     ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน  กับประสิทธิผลของงานตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  ผลการวิจัยพบวา  มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปาน
กลาง (r = 0.630) กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพรับรูลักษณะงานภายในองคการ ทําใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผลของงาน ซ่ึงงานวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับผลการวิจัยของ Gelsema  et al. (2005)  พบวา 
ลักษณะงานมีความสัมพันธกับผลลัพธของงานทั้งดานความพึงพอใจและความเครียดของพยาบาล 
สวนการศึกษาของ Roedel and Nystrom (1988) พบวา ลักษณะงานเปนสวนสําคัญที่สะทอนถึง
ปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานไดแก ความพึงพอใจในงาน การขาดงาน การลาออกตลอดจนผลของการ
ปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษา ทัศนีย ทองรักศรี (2544) และ นลินี เกิดประสงค (2547) ที่พบวา
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คุณลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร รับรูลักษณะของงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยูวา เปนลักษณะงานที่ดี  พยาบาลจะเกิดความรู สึกตื่นตัว  เพราะเปนความทาทาย
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดแรงจูงใจอยากจะปฏิบัติงานมากขึ้น ประกอบกับผูบริหาร
มีนโยบายการใหการดูแลผูปวยแบบองครวม โดยสนองความตองการของผูปวยทั้งรางกาย จิตใจ 
สังคม และจิตวิญญาณ  ทําใหพยาบาลสามารถดูแลผูปวยไดอยางครอบคลุม มีอิสระในการ
ปฏิบัติงานในขอบเขตที่รับผิดชอบ ประกอบกับโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญใหบริการแกผูปวย
ทุกเพศ ทุกวัย ทุกเชื้อชาติ สามารถใหการรักษาพยาบาลอยางกวางขวาง ทําใหงานของพยาบาลมี
ความหลากหลาย ทําใหพยาบาลตองมีความตื่นตัว สนใจหาความรูและฝกปฏิบัติอยูเสมอ สงผลให
พยาบาลมีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น 
      3.3     ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน  ผลการวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปานกลาง (r = 0.466) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.05 กลาวคือ
หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน อุทิศตนเพื่อ
ประโยชนสวนรวม เพื่อใหงานสําเร็จในเวลาที่กําหนด และบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย 
หัวหนาหอผูปวยทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และใหความ
รวมมือในการปฏิบัติงาน หากพยาบาลวิชาชีพรับรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยจะชวย
ยกระดับแรงจูงใจของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้นโดยกระตุนแรงจูงใจใหกับผูปฏิบัติงานตระหนักถึง
ความสําคัญ คุณคาและเปาหมายของหนวยงานหรือองคการ ทําใหมีความกระตือรือรนและทุมเทที่
จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และหัวหนาหอผูปวยยังชวยกระตุนใหพยาบาล
วิชาชีพคิดหาวิธีการหรือแนวทางใหมๆในการแกไขปญหา มีการแสดงความคิดเห็น มองปญหาที่
เผชิญอยูดวยแงมุมตางๆ โดยการใชเหตุผลพื้นฐาน มีการสนับสนุนใหนําความคิดริเร่ิมสรางสรรค
มาใชในการปฏิบัติงาน จึงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังที่ พวงรัตน บุญญา
นุรักษ (2544: 81) กลาววา การบริหารงานที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมายได
นั้น ผูบริหารยุคใหมตองเนนการสรางความรู กระบวนการคิดดวยปญญา การสรางสรรคความรู 
ความสามารถใหกับผูปฏิบัติงาน เพื่อจะไดคิดตัดสินใจงานที่ทําไดอยางอิสระ เกิดประสิทธิผลกับ
องคการไดสูง สอดคลองกับการศึกษาของ พรจันทร เทพพิทักษ (2548) พบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธและสามารถทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยของ
พยาบาลประจําการได  และ Wong and Cummin (2007)  ศึกษาพบวา การพัฒนาใหผูนํามีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงเปนกลยุทธที่สําคัญที่สงผลตอการเกิดประสิทธิผลของผูปวย  และสอดคลองกับ
การศึกษาของ  สุภาพร  รอดถนอม  (2542) ที่พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมี
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ความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับประสิทธิผลขององคการ  ดังนั้นหากหัวหนาหอผูปวยมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ก็จะสามารถกระตุนและจูงใจใหผูตามสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนดได   อธิบายไดวา เมื่อพยาบาลวิชาชีพ มีแรงจูงใจในการทํางาน จะทําใหมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทําใหผลการปฏิบัติงานดี    สงผลใหประสิทธิผลขององคการสูงขึ้น 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินการใหเกิดคุณภาพการพยาบาลตามเปาหมาย
ขององคการ จึงตองเปนผูนําในการกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
โรงพยาบาลและองคการพยาบาล พรอมทั้งถายทอดใหบุคลากรในหนวยงานทราบทิศทางในการ
ปฏิบัติงาน เห็นคุณคาและความทาทายของงาน เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน มีความ
กระตือรือรน ยินดีทุมเทความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย  และเชื่อมั่นวาผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามที่องคการกําหนด เปนการ
เสริมสรางพลังอํานาจของบุคลากร ทําใหมีการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานแตละคน ดวยเหตุนี้
หัวหนาหอผูปวยจึงตองหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยการคํานึงถึงความ
แตกตางของแตละบุคคล ยอมรับในจุดออนของผูปฏิบัติงาน และมอบหมายงานที่ชวยสนับสนุน
การพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน สนับสนุนความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน  พยายามคนหา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และมีการตอบสนองอยางเหมาะสม เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานใน
องคการ 
      3.4     ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองกับประสทิธิภาพของงาน ตามการรับรู
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนผลการวิจยัพบวา มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปาน
กลาง (r = 0.581) กลาวคือ หากพยาบาลวชิาชีพมีการพฒันาตนเอง เปลี่ยนแปลงใหตนเองมีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ มีทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  ทํา
ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และการเรียนรูอยางตอเนื่อง เปนผลใหเกิดการปฏิบัติ 
งานอยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกดิความกาวหนาทั้งตอตนเอง  หนวยงานและองคการพยาบาล ซ่ึง
งานวิจยัคร้ังนีส้อดคลองกับผลการวิจัยของรัชนก วันทอง (2545) พบวา การพฒันาตนเองของ
พยาบาลวิชาชพี มีความสัมพนัธกับประสิทธิภาพในการทาํงาน และการศึกษาของ Roseanne (2004) 
พบวา ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับผลผลิตของงานใน 
องคการสุขภาพ อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร มีการพัฒนา
ตนเองมากขึ้น มีความคิดสรางสรรค สามารถแกไขปญหาและปฏิบัติงานใหการรักษาพยาบาลผูปวย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ถูกตอง สะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย และตรงกับความตองการของผูรับบริการ 
     3.5     ความสัมพันธระหวางลักษณะงาน กับประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ 
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปานกลาง 
(r = 0.573) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.05 กลาวคือ หากพยาบาลวิชาชีพรับรูลักษณะงานภายใน
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องคการ จะทําใหเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอความสามารถในการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ถาบุคคลรับรูลักษณะงานที่ตนเองปฏิบัติ จะทําใหมีความตั้งใจใน
ทํางานดีขึ้น  เปนการสรางแรงจูง ใจในการทํางานวิธีหนึ่ง ซ่ึงเปนปจจัยที่มีผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทํางาน กุศยา ลีฬหาวงศ (2548) สอดคลองกับการศึกษาของ ธนาภรณ ลีสุริยา
ภรณ (2547) ศึกษาพบวา ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร รับรูลักษณะของงานที่ตนเอง
ปฏิบัติอยูวา เปนลักษณะงานที่มีความสําคัญตองปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยผลลัพธที่ไดมี
ความคุมคา คุมทุน พยาบาลวิชาชีพตองใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะงาน 
สามารถใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา  สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็ว ไมทําใหผูรับบริการและญาติบน
หรือรองเรียน 

           3.6     ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยกับ 
ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน ผลการวิจัยพบวา มี
ความสัมพันธทางบวก อยูในระดับปานกลาง (r = 0.421) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่.05 กลาวคือ 
องคการพยาบาลที่มีผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหการคงอยูของพยาบาลสูง มีขวัญและกําลังใจสูง มี
ความกระตือรือรนในการทํางานมีทีมงานที่ดี เขาใจเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ (Barker, 
1992) ดังนัน้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล เนื่องจากผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกระตุนใหผูตามมีความตองการและพึงพอใจมากกวาที่เปนอยู ผูนําและผูตามมีการชวย 
เหลือซ่ึงกันและกันในการยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแตละฝายใหสูงขึ้น เพื่อใหเกิดการเปลี่ยน 
แปลงภายในกลุม (Dumham-Tayler and Klafehn, 1995) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนปญญาของ
ผูตามใหสามารถจัดอันดับความสําคัญของปญหา โดยการประเมินทางเลือกแตละทางคนควาแลก 
เปลี่ยนและรวมใชทรัพยากรกับหนวยงานอื่น แสวงหาทรัพยากรมาทดแทน เลือกใชนวัตกรรม
สรางรูปแบบการบริการใหมๆ และใชบริการที่มีประสิทธิภาพ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบทบาทและ
การปฏิบัติงาน เพื่อลดการใชทรัพยากรและเทคนิค (พนดิา ดามาพงศ, 2534) ดังนั้นจึงทําใหภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธภิาพของงานตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพ  ซ่ึงในปจจบุนัผูบริหารโรงพยาบาลเอกชนตางมุงมั่นในการดําเนินการ
สูการพัฒนาและการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การพฒันาใหเกิดสิ่งเหลานี้ตองอาศัยผูนําที่ม ี
วิสัยทัศน สามารถกระตุนใหบุคลากรในองคการมีจิตสํานกึในการพัฒนาคุณภาพ และประสิทธิภาพ
การบริการพยาบาล (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542)  
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 จากการวิจัย พบวา การพฒันาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ดังนั้นแนวทางเพือ่
สงเสริมประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานของพยาบาลวิชาชีพ สามารถกระทําไดดังนี ้
 1. ประสิทธิผลของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จากการศกึษาแมวาอยูในระดับด ี  เมื่อพิจารณารายขอคําถามและรายดานพบวา 
ดานการบรรลุเปาหมายของงานมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อาจเนื่องมาจากพยาบาลวิชาชพีปฏิบัติงานโดย
ยังขาดความเขาใจในวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย ดังนั้นพยาบาล
วิชาชีพตองทบทวนและทําความเขาใจวิสัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคการ และผูบริหารจะ 
ตองทําใหวิสัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคการและหอผูปวย มคีวามชัดเจนมากขึ้น สามารถ
นําไปสูการปฏิบัติได 
 2. ประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน 
กรุงเทพมหานคร จากการศกึษาแมวาอยูในระดับด ี  เมื่อพิจารณารายขอคําถามและรายดานพบวา 
ดานระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อาจเนื่องมาจากพยาบาลมภีาระงานที่ตอง
รับผิดชอบหลายดาน ไมสามารถกําหนดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และไมสามารถปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเวลาที่ไดวางแผนไวได  อาจทําใหผูรับบริการรอนาน เกดิการรองเรียนในเรื่องของระยะ 
เวลาในการใหการบริการได  ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพตองจัดลําดับความสําคัญของงาน และผูบริหาร
ทางการพยาบาลควรจัดอัตรากําลังพยาบาลใหมีจํานวนเพียงพอกับภาระงาน หรือจัดใหมีเจาหนาที่
งานดานตางๆ เชน งานธุรการ เพื่อชวยลดภาระงานทีไ่มใชงานพยาบาลลง ทําใหพยาบาลมีเวลา
เพียงพอในการปฏิบัติงานดานการบริการพยาบาล และงานกจิกรรมดานการพัฒนาคุณภาพตางๆ
อยางเต็มที่ ทําใหประสิทธิภาพของงานเพิม่ขึ้นและลูกคาพึงพอใจ 
  
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  

1. ดานประสิทธผิลของงาน  ผูบริหารทางการพยาบาลควรพัฒนาโปรแกรมคุณภาพการ 
บริการและวิธีการบรรลุเปาหมายของงาน 

2. ดานประสิทธภิาพของงาน  ผูบริหารทางการพยาบาลควรพัฒนาโปรแกรมการใช 
ทรัพยากรในการปฏิบัติงานและระยะเวลาทีใ่ชในการปฏิบัติงาน 
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เร่ือง  ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชีพ) 
 
  เนื่องดวยดิฉัน นางสาวมยุรา สําเร็จกิจ  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปน
วิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร” โดยมี รองศาสตราจารย ดร. กัญญดา ประจุศิลป เปนอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซ่ึงในการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน ตาม
รายละเอียดในแบบสอบถามนี้ 
  จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ทานมีสิทธิที่จะไมตอบ
ขอคําถามขอใดที่รูสึกอึดอัดหรือไมสะดวกใจได ดิฉันขอรับรองวาจะเปนเก็บรักษาขอมูลไวเปน
ความลับและผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม ซ่ึงจะไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน 
  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบคุณ
เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
                                                                                             
                                                                                            ขอแสดงความนับถือ 

                      นางสาว มยุรา สําเร็จกิจ 
                                                         นิสิตพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ  
                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเอง ลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชน กรุงเทพมหานคร ”  
แบบสอบถามมีทั้งหมด 5 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล           4              ขอ
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามการพัฒนาตนเอง                                                     42             ขอ
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะงาน           19             ขอ
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย     20             ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน                    20            ขอ 
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คําชี้แจง   โปรดเติมคําลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงในชอง     หนาขอความที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทาน 
 

1.     ปจจุบันทานอายุ...................ป 
 

2. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแหงนี้รวมเปนเวลา      
                 ทั้งหมด....................ป 
 

3.     ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
         ผูปวยพิเศษ 
         ผูปวยนอก 
        อายุรกรรม  
        ศัลยกรรม 
        อุบัติเหตุฉุกเฉิน 
        สูติ-นรีเวชกรรม 
        วิกฤต/ผูปวยหนัก 
        แผนกอื่นๆ (โปรดระบุ)......................................................................... 
 
          4.     ระดับการศึกษา………….. 
       ปริญญาตรี 
       สูงกวาปริญญาตรี 
 
 
 
 

สวนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
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สวนที่2 แบบสอบถามเรื่องการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชพี 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
              5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 

4     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง     ขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1. 

ความปรารถนาในการเรียนรู 
ทานมีความพยายามทําความเขาใจวัตถุประสงคในการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน  

     

2. ทานเห็นความสําคัญในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
ปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล 

     

3. ทานมีการวิเคราะหถึงความตองการในการเรียนรู
เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 

     

4. ทานมีความพยายามทีจ่ะปฏบิัติงานใหมีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น 

     

5. ทานตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงาน      
6. ทานตองการการเรียนรูตลอดชีวิต      

 
7. 

การวินิจฉัยตนเอง 
ทานวิเคราะหตนเองวามีส่ิงใดที่ตองแกไขและปรับปรุง
ในการปฏิบัติงาน 

     

8. ทานมีจุดเดนในการปฏิบัติงานที่ไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและผูรวมงาน 

     

9. ทานตรวจสอบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติ 
งานของฝายการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
10. ทานเปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานของทานกับเพื่อน

รวมงานเพื่อนาํมาปรับปรุงการทํางาน 
     

11. ทานติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อนํามาใช
ในการปฏิบัติงาน 

     

12. ทานแลกเปลี่ยนความรู ทัศนคติและผลการปฏิบัติงาน
กับผูบังคับบัญชา 

     

13. ทานยินดีใหหวัหนาประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทาน
ตองนําไปปรบัปรุง 

     

 
14. 

การกําหนดเปาหมาย  
ทานกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานตามศักยภาพ
ของทาน 

     

15. ทานกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเอง เชน การอาน
หนังสือ หรือหาขอมูลความรูจากแหลงตางๆ  
การลาศึกษาตอ การประชุมดูงาน 

     

16. ทานเชื่อมั่นวาสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

     

17. ทานวางแผนวธีิการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

     

18. ทานกําหนดเปาหมายเฉพาะกิจในแตละเร่ืองเพื่อการ
พัฒนาตนเอง 

     

20. ทานกําหนดระยะเวลาการพฒันาตนเองใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย 

     

 
21. 

การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม  
ทานติดตามขอมูลขาวสารตางๆ เพื่อนํามาใชในการ
พัฒนาตนเอง 

     

22. ทานขวนขวายเขารับการอบรมเพื่อนําความรูมาพัฒนา
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
23. ทานเขารวมกิจกรรมทางวิชาการทั้ งภายในและ

ภายนอกองคการ 
     

24. ทานศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพนูความรูทั้งแบบเปน
ทางการและไมเปนทางการ 

     

25. ทานคนควาขอมูลจากสื่ออินเทอรเน็ตเพือ่เพิ่มพูน
ความรู 

     

  
26. 

การสรรหาบุคคล  
ทานยินดีรับฟงผลประเมินความรู ทัศนคติ และการ
ปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน 

     

27. ทานขอคําแนะนําถึงแนวทางการปฏิบัติงานจากผูรวม 
งานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานมากอน 

     

28. ทานขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาในดานความรูและ
การปฏิบัติงานที่มีความซับซอน 

     

29. ทานขอความรวมมือจากเพื่อนรวมงานในดานขอมูลที่
เอื้อตอการปฏิบัติงานและการเรียนรูงาน 

     

30. ทานพยายามฝกฝนการปฏิบัติงานที่ซับซอนและยุงยาก
รวมกับผูเชี่ยวชาญกอนปฏิบัติงานจริงเสมอ 

     

31. ทานแสวงหาความชวยเหลือและการสนับสนุนจาก
บุคคลอื่นในการพัฒนาตนเอง 

     

32. ทานแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู วิทยาการกาวหนา
กับเพื่อนรวมวชิาชีพภายนอกองคการ 

     

 
33. 

ความอดทน ตอสู และความพยายาม 
ทานพยายามเรียนรูเกีย่วกับงานที่ทานปฏิบัติอยางไมยอ
ทอ 

     

34. ทานใหกําลังใจตนเองเมื่อรูสึกเหนื่อยลากบัการเรียนรู
เร่ืองใหมๆ 
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ระดับความคดิเห็น  
ขอ 

ขอความ 
5 4 3 2 1 

35. ทานปรึกษาผู เชี่ยวชาญเมื่อเกิดปญหาระหวางการ
ปฏิบัติงาน 

     

36. ทานไมรูสึกทอถอยที่จะเรียนรูการใชเครื่องมือและ
วิธีการปฏิบัติงานใหม 

     

37. ทานไมหลีกเลีย่งการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและ
ซับซอน 

     

38. ทานเขารวมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนา 
ตนเองถึงแมจะมีอุปสรรค เชน เดินทางไกลหรือตอง
แลกเปลี่ยนเวร 

     

   
39. 

การประเมินผลดวยตนเอง 
ทานนําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 

     

40. ทานพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

     

41. ทานตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองกับเปาหมายของ
องคการหรือของตนเอง 

     

42. ทานสามารถพัฒนาตนเองจนบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 
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สวนที่3   แบบสอบถามเรื่องลักษณะงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
                    

     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อ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

 
 

1. 

ความหลากหลายของทักษะ 
 งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่......... 
ตองใชความรู ทักษะและความชํานาญหลายดานในการ
แกปญหา 

     

2. ตองเรียนรูและพัฒนาทกัษะและเทคนิคการทํางานใหม
อยูเสมอ 

     

3. นาสนใจและทาทายความสามารถ      
4. ตองใชความสามารถในการสื่อสารหลายภาษาในการ

ทํางาน เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาญี่ปุน 
     

5. ตองใชความรูหลากหลายดานมาประยกุตใชในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 

     

  
 

6. 

ความมีเอกลักษณของงาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่......... 
มีการระบุขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

     

7. มีการวางแผนใหการพยาบาลและปฏิบัติการพยาบาล
แกผูรับบริการแบบองครวม 

     

8. ไดผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ      
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

   
 

9. 

ความสําคัญของงาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่......... 
มีผลกระทบตอผูรับบริการทั้งดานรางกาย จิตใจ 
อารมณ สังคม 

     

10. ตองใชความรอบคอบและความระมัดระวงัในการ
ปฏิบัติงานเพราะมีความเกี่ยวของกับความปลอดภัยของ
ผูรับบริการ ผูรวมงาน และบุคคลที่ใกลชิด 

     

11. มีความสําคัญและมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จ
โดยรวมขององคการ 

     

 
 
12. 

ความมีอิสระในการทํางาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่........ 
มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึน้ขณะ
ปฏิบัติงาน 

     

13. เปดโอกาสใหทานใชวจิารณญาณและความสามารถ
อยางเต็มที่ในการคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงาน 

     

14. สามารถเลือกตารางการปฏิบัติงานของตนเองได      
15. มีอิสระทําใหทานพยายามทุมเทปฏิบัติงานใหบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมาย 
     

  
 
16. 

การรับรูผลการปฏิบัติ งาน 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่........   
ไดรับทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยตรงจาก
ผูรับบริการ ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 

     

17. มีโอกาสรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานที่มี
ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 

     

18. ไดรับทราบการประเมินผลการปฏิบัติงานในทาง
สรางสรรค 

     

19. ไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติงานทําใหพัฒนาตนเอง 
ไดดีขึ้น 
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สวนที่4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็น ที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน
มากที่สุด  โดยเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
                   

     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อ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

    
 

1. 

การสรางบารมี 
หัวหนาของทาน...... 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี  

     

2. 
 

มีความสามารถและทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยาง
เต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    

     

3. ไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา      
4. ทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามและอุทิศตนในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 
     

 
 

5. 

การสรางแรงบันดาลใจ 
หัวหนาของทาน........ 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     

6. ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูเปนสิ่ง
สําคัญและภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ  

     

7. ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเสมอ      
8. เชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดสําเร็จตาม

เปาหมาย 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

 
 

9. 

การคํานงึถึงความเปนเอกบุคคล 
หัวหนาของทาน...... 
สงเสริมและหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล 

     

10. มอบหมายงานตามความรูความสามารถของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคล 

     

11. สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาใหมีการ
พัฒนาการปฏบิัติงานใหสูงขึน้ 

     

12. สามารถตอบสนองความตองการของผูใตบังคับบัญชา
แตละคนไดอยางเหมาะสม 

     

 
 

13. 

การกระตุนปญญา 
หัวหนาของทาน........ 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนกัถึงความสําคัญของ
ปญหาที่เกิดขึน้ขณะปฏิบัติงาน 

     

14. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนวความคิดใหมๆ
ในการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพการ
ปฏิบัติงาน 

     

15. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการ
แกไขปญหาดวยวิธีการที่หลากหลาย  

     

16. สรางบรรยากาศทางวิชาการที่เอื้อตอการแสวงหา
วิธีการปฏิบัติที่มีคุณภาพ 

     

 
 

17. 

การใหรางวัลตามสถานการณ 
หัวหนาของทาน....... 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงผลลัพธของงานที่
ตองการ 

     

18. บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

19. บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงรางวัลที่จะไดรับตอบ
แทนเมื่อปฏิบตัิงานสําเร็จ 

     

20. มีการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชา
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
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สวนที่5  แบบสอบถามเรื่องประสิทธิผลของงาน  
คําชี้แจง          โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  โดย
เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 
 

5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

   
 
  1. 

การบรรลุเปาหมายของงาน  
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน……. 
โดยเขาใจวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการ
และหอผูปวย  

     

  2. เนนการทํางานเปนทีมทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติ  
งานใหสําเร็จตามเปาหมายของหอผูปวย 

     

  3. โดยมีวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายขององคการเปน
ตัวกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 

     

  4. โดยตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติได
อยางมีคุณภาพ 

     

  5. ไดสําเร็จตามวสัิยทัศน พันธกิจ และเปาหมายที่องคการ
และหอผูปวยกําหนด 

     

   
 
  6. 
 
 
 

คุณภาพการบริการ 
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน….. 
ไดตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่ 
โรงพยาบาลกาํหนด เชน  มาตรฐานตามสถาบันพัฒนา 
และการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (H.A.) มาตรฐาน
โรงพยาบาลระดับสากล (JCIA) 
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

7. โดยผูรับบริการและญาติมีความปลอดภยั        
8. โดยไมเกิดอุบตัิการณหรือขอรองเรียนตางๆ      
9. ทําใหผูรับบริการและญาติพงึพอใจและกลบัมาใช

บริการอีกหรือเกิดการบอกตอใหกับบุคคลอื่นๆมาใช
บริการ 
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สวนที่5  แบบสอบถามเรื่องประสิทธิภาพของงาน  
คําชี้แจง          โปรดทําเครื่องหมาย       ลงในชองระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  โดย
เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยมีเกณฑการเลือกตอบดังนี้ 

 
5     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง  
2     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง    ขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 
 

 
ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 

 5 4 3 2 1 
 
 

1. 

การใชทรัพยากรในการปฏิบตัิงาน 
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน...... 
โดยการใชวัสดุอุปกรณและสาธารณูปโภคในการ
ปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางคุมคาและเกิดประโยชน
สูงสุด 

     

2. โดยการใชวัสอุปกรณ เครื่องมือที่ฆาเชื้อตามลําดับการ
ใชกอนและหลังตามอายุการใชงาน 

     

3. โดยมีการตรวจสอบวัสดุอุปกรณใหพรอมใชอยูเสมอ      
4. โดยมีการจดัเตรียมวัสดุอุปกรณที่เพยีงพอกับการใชงาน      
5. 
 

โดยดแูลบํารุงรักษาตามแนวทางการบํารุงรักษา
เครื่องมือที่ถูกตองทั้งกอนและหลังการใชงาน 

     

6. โดยมีการแบงปนการใชวัสดอุุปกรณ เครื่องมือตางๆ 
กับหอผูปวยทีอ่ยูใกลเคยีง   

     

7. ตามปริมาณภาระงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง       
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ระดับความคดิเห็น ขอ ขอความ 
 5 4 3 2 1 

 
 

8. 

ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน  
บุคลากรพยาบาลปฏิบัติงาน… 
ใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ 

     

9. ใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา      
10. สามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานใหเกดิประสิทธิ 

ภาพสูงสุด 
     

11. สามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วไมทําใหผูรับบริการ
และญาติบนหรือรองเรียน 
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ภาคผนวก ฉ 
 

การวิเคราะหขอมูล จําแนกเปนรายขอ 
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ตารางที่  11   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลของงานตามการรับรู 
     ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานคุณภาพการบริการ 
 
คุณภาพการบริการ                                                                                          X            SD         ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยผูรับบริการและญาติมีความปลอดภัย                       4.33         0.58           สูง 
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพและตามมาตรฐานที่โรงพยาบาล         4.20         0.60           สูง 
กําหนดเชน มาตรฐานตามสถาบันพัฒนาและการรับรองคุณภาพ            
โรงพยาบาล (H.A.) มาตรฐานโรงพยาบาลระดับสากล (JCIA)     
ปฏิบัติงานทําใหผูรับบริการและญาติพึงพอใจและกลับมาใช                   4.08          0.64            สูง 
บริการอีกหรือเกิดการบอกตอใหกับบุคคลอื่นๆมาใชบริการ 
ปฏิบัติงานโดยไมเกดิอุบัติการณหรือขอรองเรียนตางๆ                    4.00          0.66           สูง 
                            รวม                                    4.15          0.62           สูง 
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ตารางที่   12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิผลของงาน ตามการรับรู     
                        ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรงุเทพมหานคร   ดานการบรรลุเปาหมาย 
  ของงาน  
 
การบรรลุเปาหมายของงาน                                                                   X               SD           ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติ               4.09       0.62           สูง                            
ไดอยางมีคณุภาพ 
เนนการทํางานเปนทีมทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน                 4.07   0.61           สูง 
ใหสําเร็จตามเปาหมายของหอผูปวย 
ปฏิบัติงานโดยมีวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายของ                       4.02           0.62           สูง 
องคการเปนตวักําหนดแนวทางในการปฏบิัติงาน 
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมาย                  4.01          0.60            สูง 
ที่องคการและหอผูปวยกําหนด  
ปฏิบัติงานโดยเขาใจวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของ            3.92          0.65           สูง 
องคการและหอผูปวย 
  
                                   รวม                                                                 4.02  0.62           สูง 
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   ดานการใชทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 

 
การใชทรัพยากรในการปฏบิัติงาน                                                              X         SD      ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยใชวัสอุปกรณ เครื่องมือที่ฆาเชื้อตามลําดับ                        4.22       0.58         สูง 
การใชกอนและหลังตามอายกุารใชงาน 
ปฏิบัติงานโดยมีการตรวจสอบวัสดุอุปกรณใหพรอมใชอยูเสมอ      4.20       0.61         สูง 
ปฏิบัติงานโดยดูแลบํารุงรักษาตามแนวทางการบํารุงรักษา                    4.13       0.63         สูง                     
เครื่องมือที่ถูกตองทั้งกอนและหลังการใชงาน 
ปฏิบัติงานโดยมีการจัดเตรียมวัสดุอุปกรณที่เพียงพอกับการใชงาน      4.08       0.7          สูง     
 ปฏิบัติงานโดยใชวัสดุอุปกรณและสาธารณูปโภคในการ                        4.07       0.59        สูง 
ปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางคุมคาและเกดิประโยชนสูงสุด 
ปฏิบัติงานโดยมีการแบงปนการใชวัสดุอุปกรณ เครื่องมอืตางๆ      4.05       0.71         สูง 
กับหอผูปวยทีอ่ยูใกลเคยีง   
ปฏิบัติงานตามปริมาณภาระงานที่เหมาะสมกับอัตรากําลัง       3.72       0.93         สูง     
                                                                   
   รวม                      4.07      0.68         สูง 
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ตารางที่   14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู          
                       ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร   ดานระยะเวลาที่ใชใน   
  การปฏิบัติงาน                                                                
 
ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน                                                               X        SD       ระดับ 
 
ปฏิบัติงานโดยใหการชวยเหลือผูปวยในภาวะฉุกเฉินไดทันเวลา           4.12        0.61         สูง 
ปฏิบัติงานโดยสามารถบริหารเวลาในการปฏิบัติงานใหเกิด                   3.96        0.63         สูง 
ประสิทธิภาพสูงสุด 
ปฏิบัติงานโดยสามารถปฏิบัติงานไดอยางรวดเร็วไมทําให                     3.91        0.68         สูง 
ผูรับบริการและญาติบนหรือรองเรียนสูง 
ปฏิบัติงานโดยใชเวลาในการปฏิบัติงานอยางเหมาะสมกับ                     3.87        0.77         สูง 
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
                                                                
   รวม                3.97      0.67        สูง 
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ตารางที่  15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
       โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานความปรารถนาในการเรยีนรู 
 
ความปรารถนาในการเรยีนรู                                                                X            SD           ระดับ 
 
มีความพยายามที่จะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากขึน้                 4.41         0.59          สูง 
ตองการความกาวหนาในการปฏิบัติงาน                                           4.40         0.68          สูง 
ตองการการเรียนรูตลอดชีวติ                           4.31         0.64    สูง 
มีความพยายามทําความเขาใจวัตถุประสงคในการ                         4.18         0.58    สูง 
ปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน 
เห็นความสําคัญในการปฏิบตัิงานที่สอดคลองกับ            4.13          0.60   สูง 
ปรัชญา พันธกิจ วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล  
มีการวิเคราะหถึงความตองการในการเรียนรูเกี่ยวกับงาน                4.08          0.59         สูง 
ที่ปฏิบัติ    
 
   รวม              4.25          0.61         สูง                                
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ตารางที่  16   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานความอดทน ตอสู และความพยายาม 
 
ความอดทน ตอสู และความพยายาม                                                                   X            SD        ระดับ 
 
จะปรึกษาผูเชี่ยวชาญเมื่อเกดิปญหาระหวางการปฏิบัติงาน                          4.14         0.61        สูง 
ใหกําลังใจตนเองเมื่อรูสึกเหนื่อยลากับการเรียนรูเร่ืองใหมๆ                       4.09         0.66        สูง 
พยายามเรียนรูเกี่ยวกับงานทีท่านปฏิบัติอยางไมยอทอ                                 4.05        0.64        สูง 
ไมหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและซับซอน                              4.05         0.64        สูง 
ไมรูสึกทอถอยที่จะเรียนรูการใชเครื่องมือและวิธีการ                                  4.02         0.67        สูง 
ปฏิบัติงานใหม 
เขารวมกิจกรรมที่เปนประโยชนตอการพัฒนาตนเอง ถึงแม                       3.85         0.75        สูง 
จะมีอุปสรรค เชน เดินทางไกลหรือตองแลกเปลี่ยนเวร    
 
    รวม                                                 4.03         0.66        สูง
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ตารางที่  17  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
                       โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานการประเมนิผลดวยตนเอง 
 
การประเมินผลดวยตนเอง                                                                       X              SD            ระดับ 
 
นําผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาตนเอง                                   4.09         0.61             สูง 
สามารถพัฒนาตนเองจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย                          3.96         0.63             สูง 
พัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานที่มี                                           3.94         0.67             สูง  
ประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
ตรวจสอบผลการพัฒนาตนเองกับเปาหมายของ                                   3.94          0.67             สูง 
องคการหรือของตนเอง   
    
   รวม                                            4.02     0.64           สูง
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ตารางที่ 18   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
    โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการแสวงหาความชวยเหลือจากบุคคลอื่น 
 
การสรรหาบุคคล                                                                                      X              SD            ระดับ 
 
ยินดีรับฟงผลประเมินความรู ทัศนคติ และการปฏิบัติงาน                    4.15          0.62           สูง 
จากเพื่อนรวมงาน 
ขอคําแนะนําถึงแนวทางการปฏิบัติงานจากผูรวมงานที่มี                     4.13          0.59           สูง 
ประสบการณในการปฏิบัติงานมากอน 
ขอความรวมมอืจากเพื่อนรวมงานในดานขอมูลที่เอื้อตอ                     4.12          0.58            สูง 
การปฏิบัติงานและการเรียนรูงาน 
ขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาในดานความรูและการ                         4.02          0.67            สูง 
ปฏิบัติงานที่มีความซับซอน      
พยายามฝกฝนการปฏิบัติงานที่ซับซอนและยุงยากรวมกับ                  4.00          0.64             สูง 
ผูเชี่ยวชาญกอนปฏิบัติงานจริงเสมอ 
แสวงหาความชวยเหลือและการสนับสนุนจากบุคคลอื่น                    3.90          0.69             สูง 
ในการพัฒนาตนเอง     
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู วิทยาการกาวหนากับ                       3.77          0.79             สูง 
เพื่อนรวมวิชาชีพภายนอกองคการ 
                                  รวม                                                       4.01   0.65         สูง 
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ตารางที่  19   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการกําหนดเปาหมาย  
 
การกําหนดเปาหมาย                                                                                 X               SD            ระดับ 
 
เชื่อมั่นวาสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย                 4.13          0.54           สูง 
วางแผนวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย                     4.05          0.57           สูง 
กําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานตามศักยภาพของทาน                       4.01         0.57           สูง 
กําหนดเปาหมายเฉพาะกิจในแตละเรื่องเพื่อการพัฒนาตนเอง               3.94          0.62           สูง 
กําหนดวิธีการประเมินผลการพัฒนาตนเองในแตละเปาหมาย               3.88          0.62           สูง 
กําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเอง เชน การอานหนังสือ                   3.85          0.67           สูง 
หรือ หาขอมูลความรูจากแหลงตางๆ  การลาศึกษาตอ   
การประชุมดูงาน  
กําหนดระยะเวลาการพัฒนาตนเองใหบรรลุผลสําเร็จ                            3.83          0.63          สูง 
ตามเปาหมาย 
                                              รวม                                                            3.95      0.60           สูง 
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ตารางที่  20  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการวินจิฉัยตนเอง 
 
การวินจิฉัยตนเอง                                                                                  X                SD          ระดับ 
 
ยินดใีหหัวหนาประเมินผลการปฏิบัติงานที่ทานตองนํา                     4.21           0.63            สูง 
ไปปรับปรุง 
วิเคราะหตนเองวามีส่ิงใดที่ตองแกไขและปรับปรุงใน                       4.05           0.65            สูง 
การปฏิบัติงาน 
ติดตามความกาวหนาทางเทคโนโลยีเพื่อนาํมาใชในการ                   3.90           0.66             สูง 
ปฏิบัติงาน 
เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของทานกับเพื่อนรวมงาน                   3.82          0.65             สูง 
เพื่อนํามาปรับปรุงการทํางาน 
ตรวจสอบการปฏิบัติงานกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของ                 3.72          0.65             สูง 
ฝายการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ    
มีจุดเดนในการปฏิบัติงานทีไ่ดรับการยอมรับจากผูบริหาร                 3.70          0.62             สูง 
และผูรวมงาน  
ทานแลกเปลี่ยนความรู ทัศนคติและผลการปฏิบัติงานกับ                 3.66          0.77             สูง 
ผูบังคับบัญชา     
                 
   รวม                  3.86           0.66        สูง 
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ตารางที่   21   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพ 
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม 
 
การแสวงหาทรัพยากรที่เหมาะสม                                                               X              SD          ระดับ 
 
ติดตามขอมูลขาวสารตางๆ เพื่อนํามาใชในการพัฒนาตนเอง                 3.86        0.65         สูง 
ขวนขวายเขารับการอบรมเพื่อนําความรูมาพัฒนาในการ                      3.81        0.68          สูง 
ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 
เขารวมกิจกรรมทางวิชาการทั้งภายในและภายนอกองคการ                  3.73        0.72          สูง 
คนควาขอมูลจากสื่ออินเทอรเน็ตเพื่อเพิ่มพูนความรู                  3.63        0.81          สูง  
ศึกษาตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรูทั้งแบบเปนทางการและ                      3.60        0.76          สูง 
ไมเปนทางการ 
 
   รวม                  3.72    0.72         สูง 
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ตารางที่  22  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ   
        โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานความสําคัญของงาน 
 
ดานความสําคญัของงาน                                                                      X                SD              ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรอบคอบและความ                     4.50            0.63              สูง 
ระมัดระวังในการปฏิบัติงานเพราะมีความเกี่ยวของกับความ 
ปลอดภัยของผูรับบริการ ผูรวมงาน และบุคคลที่ใกลชิด 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีความสําคัญและมีสวนชวย                          4.28            0.61             สูง 
สงเสริมความสําเร็จโดยรวมขององคการ 
งานที่ปฏิบัติเปนมีผลกระทบตอผูรับบริการทั้งดาน                          4.26            0.77              สูง 
รางกาย จิตใจ อารมณ สังคม 
 
  รวม               4.35    0.67             สูง 
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ตารางที่   23  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
  โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดานความหลากหลายของทักษะ 
 
ดานความหลากหลายของทกัษะ     X     SD       ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะและความ                       4.31            0.61           สูง 
ชํานาญหลายดานในการแกปญหา 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรูหลากหลายดานมา                    4.25            0.62           สูง 
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองเรียนรูและพัฒนาทักษะและ                    4.20            0.63          สูง 
 เทคนิคการทํางานใหมอยูเสมอ 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความสามารถในการสื่อสาร               4.16            0.71           สูง 
หลายภาษาในการทํางาน เชน ภาษาอังกฤษ ภาษาญี่ปุน 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ                 4.10            0.71          สูง 
 
   รวม                           4.20   0.66       สูง 
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ตารางที่   24   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
  โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานความมีเอกลักษณของงาน 
 
ดานความมเีอกลักษณของงาน                                                                 X                SD          ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีการวางแผนใหการพยาบาลและ                     4.15           0.67           สูง 
ปฏิบัติการพยาบาลแกผูรับบริการแบบองครวม 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดผลลัพธตามมาตรฐานวิชาชีพ                       4.14           0.60           สูง 
งานที่ปฏิบัติเปนมีการระบขุั้นตอนและวธีิการปฏิบัติงาน                    4.09           0.66           สูง 
อยางชัดเจน 
 
  รวม                                4.10      0.64          สูง 
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ตารางที่   25   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
   โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  ดานการรับรูผลการปฏิบัติงาน 
 
ดานการรับรูผลการปฏิบัติงาน                                                                   X             SD        ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ไดรับทราบการประเมินผลการ                           3.94           0.72           สูง 
ปฏิบัติงานโดยตรงจากผูรับบริการ ผูรวมงานและผูบังคบับัญชา 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีไดรับคําแนะนําในการปฏิบัติ                           3.90           0.70          สูง 
งานทําใหพัฒนาตนเองไดดขีึ้น 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่รับทราบการประเมนิผลการ                               3.80           0.75          สูง 
ปฏิบัติงานในทางสรางสรรค 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีโอกาสรับทราบผลการประเมิน                       3.72           0.85          สูง 
การปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา 
 
  รวม                   3.84      0.76          สูง 
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ตารางที่   26  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพ  
       โรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร  ดานความมีอิสระในการทํางาน 
 
ดานความมีอิสระในการทํางาน                                                            X                 SD              ระดับ 
 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่เปดโอกาสใหทานใชวิจารณญาณ                 3.87             0.67              สูง 
และความสามารถอยางเต็มที่ในการคิดริเร่ิมสรางสรรคผลงาน 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีอิสระในการตัดสนิใจแกปญหา                  3.78             0.69              สูง 
ที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีอิสระทําใหทานพยายามทุมเท                    3.64             0.76              สูง 
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่สามารถเลือกตารางการปฏิบัติงาน                3.19             1.02              สูง 
ของตนเองได 
 
   รวม              3.62    0.79            สูง 
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ตารางที่  27   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
  หอผูปวยของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน   กรุงเทพมหานคร    
  ดานการสรางบารมี 
 
ดานการสรางบารมี                                                                              X                SD             ระดับ 
 
มีความสามารถและทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางเต็มที่            3.98           0.75            มาก 
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย    
ไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา                                              3.97           2.64            มาก 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี                                                           3.82            0.82           มาก 
ทําใหผูใตบังคบับัญชาปฏิบัติตามและอุทิศตน                                  3.74           0.80            มาก 
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย 
 
   รวม                3.88         1.25        มาก 
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ตารางที่  28   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
       หอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน   กรุงเทพมหานคร    
  ดานการกระตุนปญญา 
 
 
ดานการกระตุนปญญา                                                                             X               SD            ระดับ 
 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตระหนกัถึงความสําคัญ                             3.92            0.76          มาก 
ของปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏบิัติงาน 
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเสนอแนวความคิดใหมๆในการ                3.85           0.76           มาก 
เปลี่ยนแปลงวธีิการปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการแกไขปญหา           3.80           0.76            มาก 
ดวยวิธีการทีห่ลากหลาย 
สรางบรรยากาศทางวิชาการที่เอื้อตอการแสวงหาวิธีการปฏิบัติ            3.69          0.84           มาก 
ที่มีคุณภาพ 
 
                                  รวม                 3.81      0.78           มาก
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ตารางที่   29   คาเฉลี่ย   สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
   หอผูปวยของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน   กรุงเทพมหานคร    
    ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ                                                                     X               SD            ระดับ 
 
เชื่อมั่นวาผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย         3.83          0.79            มาก 
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน       3.78          0.81            มาก 
ใหสําเร็จตามเปาหมาย 
ทําใหผูใตบังคบับัญชารูสึกวางานที่ปฏิบัติอยูเปนสิ่งสําคัญ                  3.74          0.83            มาก 
และภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบตัิ 
ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานเสมอ                             3.63          0.90            มาก 
 
                                   รวม     3.75     0.83          มาก 
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ตารางที่   30    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
        หัวหนาหอผูปวยของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน  กรุงเทพมหานคร    
   ดานการใหรางวัลตามสถานการณ 
 
ดานการใหรางวัลตามสถานการณ                                                           X                SD            ระดับ 
 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงผลลัพธของงานที่ตองการ                  3.88          0.72            มาก 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงวิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุผล            3.84           0.72           มาก 
สําเร็จตามเปาหมาย 
มีการยกยองชมเชยหรือใหรางวัลเมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถ             3.65           0.81           มาก 
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย 
บอกใหผูใตบงัคับบัญชาทราบถึงรางวัลที่จะไดรับตอบแทน                3.59           0.81           มาก 
เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 
 
                                        รวม      3.74       0.77           มาก 
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ตารางที่   31    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
        หอผูปวยของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร  
  ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล 
 
ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล                                                       X               SD             ระดับ 
 
สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา                                       3.79          0.82             มาก 
ใหมีการพัฒนาการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น 
มอบหมายงานตามความรูความสามารถของ                                          3.78          0.75            มาก 
ผูใตบังคับบัญชาแตละบุคคล  
สงเสริมและหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาได                                      3.75          0.78            มาก 
พัฒนาตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล 
สามารถตอบสนองความตองการของผูใต                                         3.57          0.85             มาก 
บังคับบัญชาแตละคนไดอยางเหมาะสม 
 
                                      รวม      3.72     0.80           มาก
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
นางสาวมยุรา สําเร็จกิจ เกิดเมื่อวันที่ 11 มิถุนายน 2520 ที่จังหวัดอุบลราชธานี จบการศึกษา

พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน ปการศึกษา 2543  และเขาศึกษาในหลักสูตรพยาบาล
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปพ.ศ. 2549 
ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล 
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