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 วิทยานิพนธนีสํ้าเร็จลุลวงไดดวยความกรณุาอยางดียิ่งของ ผูชวยศาสตราจารย ดร. 
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ผูประสานงาน และพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 9 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครือ่งมือ และเกบ็ขอมูลวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ทีค่อยหวงใยและเปนกําลงัใจอยางที่สุด ขอขอบคุณ
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ในปจจุบันเปนยุคทีม่ีการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ดาน ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และการศึกษา ประกอบกับประเทศไทยประสบกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจตั้งแตป 2540 เปนตนมา 
ทําใหรัฐบาลออกมาตรการเพื่อแกปญหาหลายประการ สงผลตอการดําเนินงานขององคการดาน
สาธารณสุข ที่สําคัญคือ มีการปรับลดงบประมาณและการปรับลดขนาดกาํลังคนลง ในขณะที่
องคการดานสาธารณสุขตองเรงรัดพัฒนาคุณภาพ ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และ
เพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวงัของประชาชน ทีต่องการบริการที่ไดคุณภาพและมาตรฐาน 
ผูบริหารองคการจึงตองจัดระบบการบริหารองคการ เพือ่ใหงานบริการมีคุณภาพภายใตทรัพยากร
ที่มีอยูอยางจาํกัดใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนที่
ยอมรับกันวามีความสาํคัญที่สุดตอความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคการ ซึง่ในทางปฏิบัติกลับ
พบวาการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยขององคการยังเปนไปอยางจํากัดและขาดประสิทธิภาพ 
(ผลิน ภูเจริญ, 2546)  
 ประสิทธิผลขององคการคือ ความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยาง
มีประสิทธิภาพ และสามารถทาํงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว (อมรรัตน         
จินนาวงศ, 2543) ทั้งนี้ประสิทธิผลขององคการ มีความสาํคัญอยางยิง่ในศาสตรทางการบริหาร
องคการ และเปนการแสดงถงึวาองคการไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ไดกาํหนดไว 
(Etzioni, 1964; Reddin, 1970; Robbins, 1990) ซึ่งสอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2532: 2) ที่
กลาววาเครื่องชี้วัดที่แสดงวา องคการใดประสบความสําเร็จในการบริหารงานคือประสิทธิผลของ
องคการที่ด ี โดยการใหบริการที่มีคุณภาพ ซึ่งจะสงผลใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจเพราะ
สามารถตอบสนองตอความตองการของผูที่มารับบริการไดเปนอยางดี ในการดําเนนิงานของ
โรงพยาบาลในภาครัฐนัน้ ยงัพบวามีปญหาอุปสรรคตางๆ ทีม่ีผลกระทบตอประสิทธิผลของ
โรงพยาบาล ซึ่งอาจมีผลตอความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต โดยพบวามีการรองเรียนใน
เร่ืองการใหบริการที่ไมมีคุณภาพและมาตรฐาน ทาํใหผูมารับบริการขาดความปลอดภัยและไมได
รับการเอาใจใสอยางทั่วถึง (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544:33)  แสดงถงึประสิทธิผลของ
โรงพยาบาลยงัไมบรรลุเปาหมาย ซึง่จําเปนตองมกีารพัฒนาคุณภาพการบริการตอไป 
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 หอผูปวยเปนองคการทีเ่ปนหนวยยอยขององคการพยาบาล ที่ทาํหนาที่ใหบริการโดยตรง 
และเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทกุประเภท ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง เพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ 
รวมทัง้เปนมาตรฐานภายนอกที่จะบงชี้ไดวาองคการพยาบาลและโรงพยาบาล มีความสามารถใน
การดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1990) นอกจากนี้ประสิทธิผลของ 
หอผูปวยถือวา เปนสวนสาํคัญที่จะตัดสินผลการดําเนนิงานของ องคการพยาบาลและ
โรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรอืไม ซึ่งการประเมินประสิทธิผลเปนพื้นฐานที่สําคัญ
ประการหนึ่งในการพัฒนาคณุภาพบริการ เพราะทําใหทราบถงึศักยภาพของหอผูปวยวาอยูระดบั
ใด และตองดาํเนนิการตอไปอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซึ่งหมายถงึผูรับบริการ
ทุกคนไดรับบริการที่มีคุณภาพนั่นเอง การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยนัน้ประเมินไดจาก การ
บรรลุเปาหมาย (Goal accomplishment) การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) 
กระบวนการภายใน (Internal process) และความพึงพอใจในกลยทุธ (Strategic constituencies 
satisfaction) (Kinicki and Kreitner, 2003) โดยเฉพาะพยาบาลประจําการเปนผูที่ปฏิบัติงานใน
หอผูปวย จงึเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึงประสิทธิผลของหอผูปวยไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
แตจากรายงานการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยยงัไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูง
ที่สุด (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544) ที่บงบอกถงึความเปนเลิศตามเปาหมายองคการ ดังนั้นจงึ
ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพือ่หาปจจยัทีม่คีวามสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อเปน
แนวทางในการสงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับที่สูงขึน้ตอไป 
 ปจจุบันสายการบังคับบัญชาในองคการมกีาร เปลี่ยนแปลงจากการบริหารแบบเปนลําดับ
ขั้น (Heirhachy) มาเปนแบบการบริหารแบบมีสวนรวม (Shared leadership)  ดังเปนทีเ่ขาใจกนั
ดีวาไมมีใครเพียงคนเดียวทีจ่ะสามารถสรางกลยุทธที่ด ี มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนหรือสามารถคนหาวธิี
แกปญหาที่มปีระสิทธิภาพที่สุด สิ่งทีค่วรเปนคือทกุคนในหนวยงานตองรวมกันตระหนักใหไดวา 
เปนผูมีสวนรวมหรือเปนผูรวมทีม(Co-leader) ในการดาํเนนิงานขององคการ (Sullivan,1998) ซึ่ง
องคการในปจจุบันและในอนาคตตองการสิ่งนี้มากขึน้เปนลําดับ คือตองการประชาธิปไตย 
วิสัยทัศนใหม ที่สรางสรรคกลไกรวมคิดรวมทํา (Partnership) ซึ่งเปนการรวมเอาสิง่ทีด่ีที่สุดของทุก
คนเขาดวยกัน ในขณะเดียวกันก็ใหมีพลงัอํานาจเกิดขึ้นแกทกุๆคน โดยอํานาจบางสวนจะอยูกบั
ผูนํา และบางสวนจะอยูกับผูตาม ถาผูตามสามารถรวมงานกับผูนําไดอยางมีประสิทธิผล จะทําให
ผูตามมีพลงัอาํนาจในตนเองและสงผลตอพลังอาํนาจในผูนําดวย  นัน่หมายถึงทั้งผูนําและผูตาม
จะตองหมุนไปรอบๆเปาหมายขององคการไมใชผูตามหมุนรอบผูนาํ (Chaleff, 1998) ดังนั้นภาวะ
ผูนําและภาวะผูตามจึงนาจะเปนปจจัยสาํคัญที่กอใหเกดิประสิทธิผลขององคการ 
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 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถงึ ภาวะผูนําที่มวีิสัยทัศนที่สามารถทาํงานใหประสบ
ความสาํเร็จตามจุดมุงหมาย เปนผูที่มคีวามสามารถในการเสริมสรางพลังอาํนาจใหแกผูตามได
ดวยวิสยัทัศนนั้น (Burn, 1985) ทําใหผูตามพัฒนาและเจริญกาวหนา(Baker,1992) โดยทําให 
ผูตามตระหนกัในความตองการความกาวหนาของตน จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานเพื่อความสาํเร็จ
ขององคการมากกวาความสาํเร็จสวนตน (George and Jones, 2000) มีความพยายามที่จะ
ชวยเหลือทาํใหผูตามสามารถที่จะแกปญหาไดดวยตวัเอง กระตุนใหผูตามเกิดความประทับใจ 
เกิดพฤติกรรมการทาํงานที่มผีลการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูง มีผลถงึผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ ทําใหผูตามตระหนักถงึความสาํคัญของงาน และเหน็ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดี ซึง่ไมเพยีงแตสรางสรรควิสัยทัศนในตัวผูตาม แตยังสามารถสรางความเปนผูนําในตัวผูตาม
ดวย (Robbins., 2003: 343) ซึ่งภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงนับวาเปนผูนําที่มปีระสิทธิภาพมาก
ที่สุดในยุคปจจุบัน (Dunham-Taylor and Klafehn, 1995) ที่จะทําใหบุคลากรตางๆ ปฏิบัติงาน
ไปสูเปาหมายขององคการองคประกอบของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงนัน้ประกอบไปดวย 3 ดาน       
( Avolio, Bass and Jung,1999) คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic inspiration) การ
กระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคาํนงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) จากสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดาน
นโยบายการเมือง การปฏรูิประบบราชการและความคาดหวงัของผูรับบริการเพิ่มข้ึน ถาหัวหนา 
หอผูปวยผูซึ่งเปนแกนหลักของหนวยงาน มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหพยาบาล
ประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุความสาํเร็จของ 
หอผูปวย จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลมี
ความสัมพันธกับ ประสิทธิผลขององคการ (สุภาพร รอดถนอม, 2542) ดังนั้นเมื่อหวัหนาหอผูปวย
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลวนาจะสงผลถึงประสทิธผิลของหอผูปวยได 
 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล (Effective followership) หมายถงึ คุณลักษณะของ
ผูปฏิบัติงานทีส่ามารถปฏิบตัิทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายพเิศษ ไดบรรลุ 
ผลสําเร็จตามเปาหมายองคการ โดยเปนผูที่มีความรูความสามารถ รับรูในความสามารถและ
บทบาทหนาทีข่องตน สามารถในการบริหารตนเอง ทุมเทในการปฏบิัติงาน มีความยึดมัน่ผูกพนั
ตอองคการ เปาหมายและผูอ่ืน และกลาแสดงออกอยางเหมาะสม จึงถือไดวาผูตามเปนผูมี
บทบาทสําคญัยิ่งในทุกองคการ เนื่องจากองคการตองอาศัยพลงัของผูตามในการผลิตหรือการ
บริการเปนหลกั (Kelley, 1988)  คุณลักษณะที่สาํคัญของผูตามทีม่ปีระสิทธิผล ประกอบดวย 5 
ประการ คือ การเปนสมาชกิที่ดีของทีม มีความมุงมัน่ในการทํางาน มีความคาดหวงัในตนสูง มี
ทัศนคติที่ดี และ มีทกัษะระหวางบุคคล (Kleinsmith and Everts-Rogers, 2000)  ผูตามทีม่ี
ลักษณะดังกลาวนี้คือยอดปรารถนาของหนวยงาน องคการใดมีผูตามที่มีประสิทธผิลจํานวนมาก 
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โอกาสที่จะทําใหองคการประสบความสาํเร็จตามเปาหมายก็มากขึน้ดวย(พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2546)  จากการศึกษา พบวาภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) กลาวไดวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของบุคลากรเปน
สิ่งสําคัญอยางยิ่งตอความสาํเร็จขององคการ ดังนัน้องคการพยาบาลในระดับหอผูปวยนอกจากมี
หัวหนาหอผูปวยทีเ่ปนผูนําแลว ยงัมีพยาบาลประจําการในหอผูปวยทําหนาที่เปนผูตามหรือ 
ผูปฏิบัติ  ซึ่งการปฏิบัติงานทางการพยาบาลนัน้ มีความสาํคัญกับชีวิตและความปลอดภัยของ
ผูรับบริการ ซึง่ในปจจุบันมีการปรับเปลี่ยนบทบาทตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทําใหขอบเขต
ของการปฏิบตัิการพยาบาลกวางขวางและซับซอนขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการดานสุขภาพ
ของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงทกุขณะ รวมถึงสายงานสาขาทางการพยาบาล จัดอยูในสาขา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี ซึ่งมีลกัษณะเปนงานวิชาการหรือวิชาชพี ที่ตองใชความรู
ความสามารถพิเศษเฉพาะในการปฏิบัติงาน (กองการพยาบาล, 2539)  จึงจาํเปนอยางยิง่ที่
พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติ จะตองเปนผูที่มคีวามรูความสามารถ มีความรับผิดชอบตอ
งาน สามารถบริหารตนเอง และกลาแสดงออก ซึง่เปนคุณลักษณะที่สําคัญของภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผล ดังนัน้พยาบาลประจําการทีม่ีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล นาจะสงผลตอประสิทธผิล
ของหอผูปวยได 
 โรงพยาบาลรฐั เขตกรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลที่กระจายอยูใน 5 สังกัด ไดแก 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม สาํนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
และ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ซึง่มีขอบขายการใหบริการทางสุขภาพทั้ง 4 มิติ ในดานการปองกัน
โรค การสงเสริมสุขภาพ รักษาพยาบาล และฟนฟูสภาพ ในดานการรักษาพยาบาลนัน้มีบริการ
ครบถวนทุกสาขา เปนโรงพยาบาลในระดับทุติยภูมิและระดับตติยภูมิ มีขีดความสามารถในการ
รักษาพยาบาลถึงขั้นเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ และเปนจาํนวน
มาก รับผิดชอบใหบริการประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครทัง้หมด ทาํใหลักษณะงานของ
พยาบาลมีความยุงยากซับซอนและตองอาศัยความเชีย่วชาญเปนอยางยิ่ง ดังนัน้ จึงมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง ที่จะตองใหบริการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหประชาชนไดรับบริการ
ที่มีคุณภาพ สอดคลองกับการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข ซึ่งนับต้ังแตการเริ่มมีโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล (Hospital accreditation) ตั้งแตป พ.ศ. 2540 กระทรวง
สาธารณสุข ไดมีนโยบายใหโรงพยาบาลทุกแหง ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ภายในป 
พ.ศ. 2544 แตกลับพบวา ปจจุบันโรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ขนาด 400 เตียงขึ้นไป 
จํานวน 13 แหง ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เพียง 5 แหง ซึง่คิดเปนรอยละ 36.46 
เทานัน้ (สถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2547) อาจกลาวไดวา โรงพยาบาลรัฐ ใน
กรุงเทพมหานคร ยังมีอีกหลายแหงทีย่ังไมบรรลุวัตถุประสงคที่ตัง้ไว คือการใหบริการที่มีคุณภาพ
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และผูมารับบริการพงึพอใจ และมกีระบวนการพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่องจนไดรับการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ซึง่การที่จะบรรลุวตัถุประสงคหรือผลสําเร็จไดนั้นก็คือ การเกิดประสิทธิผล
ขององคการนัน่เอง ดังนัน้ โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรงุเทพมหานคร ทีย่ังไมไดรับการรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาลจาํเปนตองมีการพัฒนาองคการใหมีคุณภาพและพัฒนาหอผูปวยใหมปีระสิทธิผลดวย 
เพราะประสทิธิผลขององคการเปนสวนสาํคัญของประสิทธิผลของโรงพยาบาล  
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจงึมีความสนใจที่จะศึกษาถงึประสิทธผิลของ
หอผูปวย ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย   และภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เพื่อ
เปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาลนําไปใชในการพัฒนา เพือ่เพิ่มประสทิธผิลขององคการ
ตอไป 
 
ปญหาการวิจัย 
       1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   และภาวะผู
ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานครเปนอยางไร 
         2. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย    ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครหรือไมอยางไร  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย   ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย   
และภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวาง        ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 ประสิทธิผลขององคการคือ ความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยาง
มีประสิทธิภาพ และสามารถทาํงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว (อมรรัตน         
จินนาวงศ, 2543) ทั้งนี้ประสิทธิผลขององคการ มีความสาํคัญอยางยิง่ในศาสตรทางการบริหาร
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องคการ และเปนการแสดงถงึวาองคการไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ไดกาํหนดไว 
(Etzioni, 1964; Reddin, 1970; Robbins, 1990) สอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2532: 2) ที่กลาว
วาเครื่องชีว้ัดที่แสดงวาองคการใดประสบความสาํเร็จในการบรหิารงานคือประสทิธิผลขององคการ
ที่ดี โดยการใหบริการทีม่ีคณุภาพ ซึง่จะสงผลใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจและสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของผูที่มารับบริการไดเปนอยางด ี ในการดําเนินงานของ โรงพยาบาล
รัฐ ยังพบปญหาอุปสรรคตางๆ ที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล และอาจมีผลตอ
ความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต เชนพบวา มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมี
คุณภาพและมาตรฐาน ทาํใหผูรับบริการขาดความปลอดภัย และไมไดรับการเอาใจใสอยางทัว่ถึง 
(วิจิตร        ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544:33)  แสดงถึงประสทิธิผลของโรงพยาบาลยังไมบรรลุ
เปาหมาย จําเปนตองมกีารพัฒนาคุณภาพการบริการตอไป 
 ผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะของผูนาํที่มีบารมี สามารถ
สรางแรงบันดาลใจ มีการกระตุนทางปญญาและคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล ( Avolio, Bass 
and Jung,1999) นอกจากนี้ ยงัเปนผูนาํที่มีวิสยัทัศนทีส่ามารถทํางาน ใหประสบความสาํเร็จตาม
จุดมุงหมาย และเปนผูทีม่คีวามสามารถในการเสริมสรางพลังอาํนาจใหแกผูตามไดดวยวิสัยทัศน
นั้น (Burn,1985) หวัหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ยอมมีผลใหผูที่
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่กาํหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ (Medley and Larochelle,1995) จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหนวยศกึษานิเทศก สามารถชวยสงเสริมประสิทธิผลขององคการและสามารถทาํนาย
ประสิทธิผลขององคการไดอยางด ี (ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์, 2540) และ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการวิทยาลยัพยาบาลมีความสัมพนัธกับประสิทธิผลขององคการ (สุภาพร รอดถนอม, 
2542) ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยนาจะมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยดวย 
 สวนผูตามทีม่ปีระสิทธิผลเปนผูที่มีลกัษณะของการเปนสมาชิกที่ดีของทีม โดยยึด
เปาหมายขององคการเปนหลัก มีความมุงมัน่ในการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีความ
ตระหนักและคาดหวงัในตนสูงตอการพฒันาตนไปสูความสําเร็จอยางมีจริยธรรม มีทัศนคตทิี่ดีทัง้
ตอตนเอง ตองานและตอผูอ่ืน และมีทักษะระหวางบุคคลโดยยอมรับและใหเกียรติผูอ่ืนเสมอ 
(Kleismith and Everts-Rogers, 2000)  ทาํใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลตาม
เปาหมายองคการ ดังที่ Kelley (1988) กลาววา ผูตามที่มีประสิทธิผลมีผลตอความสาํเร็จของ
องคการ เชนเดียวกับที่ พวงรัตน บุญญานรัุกษ (2546) กลาววา ความเปนผูตามคือ ส่ิงที่ผูตามควร
มี เพื่อแสดงบทบาทของผูตามอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงตอกลุมหรือองคการ ภาวะ 
ผูตามที่มีประสิทธิผลมีความสําคัญในการพัฒนาประสทิธิภาพ ประสิทธิผล และผลิตผลของ
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องคการ นอกจากนี้ Kelley ไดพัฒนาโปรแกรมฝกผูตามหรือผูปฏิบัติใหมีผลการปฏิบัติเปนเลิศ ซึ่ง
มีบริษัทชัน้นาํระดับโลกนาํโปรแกรมนี้ไปใชและพบวาสามารถเพิ่มผลผลิตที่เปนเลิศไดเชน บริษทั 
เอ ที แอนด ที (AT&T)และบริษัท 3 เอ็ม (3M) เปนตน มีรายงานการศึกษา พบวา ผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลมคีวามสัมพันธกับผลการปฏบิัติงานที่สงู (Hughes, Ginnett and Curphy, 1999) 
และภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) ดังนัน้ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ นาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานคร ดวยเชนกนั 
   
        จากแนวเหตุผลดังกลาวผูวิจยัจงึต้ังสมมุติฐานการวิจัยดังนี้ 
         1. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยมีความสมัพันธทางบวกกับประสิทธผิล
ของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
         2.ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสมัพันธทางบวกกับประสิทธผิล
ของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
         1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง 
        2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการทีป่ฏิบัติงานตัง้แต 1 ป ขึ้นไปในหอผูปวย 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ไดโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
sampling) 
       3. ตัวแปรที่ศกึษา มดีังนี้ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย      ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  
หอผูปวย    และภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ 
  
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอภาพรวม
ของหอผูปวยวา ผลสําเร็จของการดําเนนิงานของหอผูปวยมีผลการดําเนนิงานที่ประกอบดวย การ
บรรลุเปาหมาย การมทีรัพยากรในการบริหารจัดการทีม่ีคุณภาพ มปีริมาณเพยีงพอ มีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี และใหความสําคัญกับบุคลากรและผูที่มาเกี่ยวของหรือมารับบริการในหอผูปวย 
ซึ่งสามารถวัดได โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดปรับปรุงจากแบบสอบถามประสิทธิผลของ 
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หอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่สรางตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) 
ครอบคลุม 4 ดาน  
 1. การบรรลุเปาหมาย หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการ ทีม่ีตอ การดําเนินการ
ในหอผูปวยวา มีการกําหนดพันธกิจ วิสยัทัศน ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร และผลการ
ดําเนนิงานของหอผูปวย เปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไว มีการทบทวนความกาวหนา และ
ผลลัพธของการปฏิบัติงาน มีการติดตามขอมูลและสถิติที่เปนเครื่องชี้วัดผลการดําเนินงานที่เปนไป
ตามเปาหมาย 

2. การไดมาของทรัพยากร หมายถงึการรบัรูของพยาบาลประจําการทีม่ีตอการ 
ดําเนนิการในหอผูปวยวา จัดใหมพียาบาลวิชาชพีที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชพีเปนอยางดี มกีารจัดอัตรากําลังอยางเหมาะสมกบัสัดสวนของผูมารับบริการ มีการกําหนด
คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของบุคลากรไวเปนลายลักษณอักษร ไดรับการสงเสริมใหไดรับ 
การอบรมเฉพาะทาง จัดใหมีเครื่องมืออุปกรณที่ไดมาตรฐาน มีระบบการตรวจสอบเพื่อเตรียม
เครื่องมือและอุปกรณพรอมใชตลอดเวลา และมีการบํารุงรักษาเครื่องมือทีท่นัสมัยและมีคุณภาพ
อยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

3. กระบวนการภายใน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการดําเนินการ 
ในหอผูปวยวามีการวางแผนในการทํางาน มีคูมือและแนวทางการปฏิบัติงานเพยีงพอ สําหรับการ
จัดบริการที่มคีุณภาพ และสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล ใหบริการเปนไปตามคูมอืที่
กําหนดไว มกีารจัดการเพือ่ความปลอดภัยตอผูรับบริการและเจาหนาที่ มีการเตรียมความพรอม
เพื่อรองรับปญหาหรือสถานการณฉุกเฉนิ มกีารรวมมอืและประสานงานที่ดีในการปฏิบัติงาน และ
มีกลไกการสื่อสารที่ดีในหอผูปวย 

4. ความพึงพอใจในกลยุทธ  หมายถงึ        การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ 
ดําเนนิการในหอผูปวยวา ทาํใหบุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน มีการทํางานเปนทมี บุคลากรให
ความรวมมือในการจัดกจิกรรมของหอผูปวย ผูรับบริการมีสัมพนัธภาพที่ดีตอบุคลากร พึงพอใจ
และชื่นชมตอการบริการที่ไดรับจากการปฏิบัติของเจาหนาที่ของหอผูปวย 
 
 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจําการ
รับรูพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยที่แสดงออกในลกัษณะกระตุนให บุคลากรในหอผูปวยไดมอง
งานในมิติใหม สรางความตระหนกัถงึพนัธกิจและวิสยัทัศนขององคการ พัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพที่สูงขึ้น จงูใจผูตามใหตระหนกัถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน ซึง่
สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดปรับปรุงจาก แบบสอบถามภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงของ ศิริลักษณ กุลลวะนิธวิฒัน (2545) ที่สรางตามแนวคิดของ Avolio, Bass and 
Jung (1999) ประกอบดวย 3 ดาน 
 1. ภาวะผูนําบารมใีนการสรางแรงบนัดาลใจ หมายถงึ การรับรูของพยาบาล
ประจําการวา หวัหนาหอผูปวยไดแสดงออกดวยการเปนแบบอยางทีถู่กตองดีงาม ทําใหผูตามเกดิ
ความศรัทธา ไววางใจ สามารถสรางแรงบันดาลใจโดยแสดงความคาดหวังตอผูตาม ใหยึดมัน่ตอ
เปาหมายขององคการรวมกนัมากกวาเปาหมายสวนตน สงเสริมจงูใจในการทํางานเปนทีมสราง
จิตสํานึกผูตามใหเหน็ความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนัน้จําเปนตองมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพือ่นําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาองคการ 
 2.  การกระตุนทางปญญา หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวา หัวหนาหอผูปวย
ไดแสดงออกในการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ สรางความรูสึกทาทายใหเกิดแก 
ผูตาม มองปญหาเปนโอกาส ใหการสนบัสนุนและเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถอยาง
เต็มที่ ใหอิสระและอํานาจในขอบเขตของงานตามความรูความสามารถ 
 3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการวา
หัวหนาหอผูปวยใหความสาํคัญ และใสใจตอความตองการความสําเร็จและโอกาสพัฒนาของ 
ผูตามเปนรายบุคคล ใหคําแนะนาํปรึกษาและชวยเหลอืผูตาม ใหพฒันาระดับความตองการของ
ตนสูระดับที่สงูขึ้น สรางบรรยากาศการทาํงานที่ดี สงเสริมการเรียนรูและความมัน่ใจใหแกผูตาม 
เพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จและมปีระสิทธิภาพ 
 
 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มตีอตนเองในฐานะของผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาวา สามารถปฏิบัติหนาที่ได
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของหอผูปวย ทาํใหผูรับบริการไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพ ซึ่งสามารถ
วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้เองตามแนวคิดของ Kleinsmith and Everts-Rogers 
(2000)   ประกอบดวย 5 ดาน 

1. การเปนสมาชิกที่ดีของทมี หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจาํการวาตนเอง รูถึง 
บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนในฐานะสมาชกิทีม สามารถตัดสินใจและปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ของตนในฐานะสมาชกิทีมไดเปนอยางดี มีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
วางแผนกลยทุธ รวมทีมกับผูนาํและผูรวมงานในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผลตามเปาหมาย
องคการ สามารถทาํงานกับคนไดทุกประเภท  

2.  มีความมุงมั่นในการทํางาน หมายถึงการรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอตนเอง
วาเปนผูมีจริยธรรมในการทาํงานอยางเขมแข็ง ยึดเปาหมายองคการเปนหลกัไมเกีย่งงาน เต็มใจที่
จะทุมเทในการพัฒนาหนวยงาน ทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถโดยคํานงึผลงานมากกวา
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เวลาที่ใช มคีวามรับผิดชอบตอตนเอง และไมกลาวโทษตอสถานการณและพฤติกรรมของผูอ่ืน  
ยึดมั่นตอผลการปฏิบัติงานทั้งสวนตนและตอวิชาชพี 

 3. มีความคาดหวังในตนสงู  หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจาํการวาตนเองเปนผูที ่
ยึดมั่นตอความคาดหวงัในตนและมีความเชื่อมั่นตอตนเองในทางบวกอยางสงู  มีความรูสึกที่ดีตอ
งาน พอใจตอความตองการขั้นพืน้ฐานและสิ่งดลใจ  รูสึกมีทางเลือกที่ดีในความกาวหนา  มีการ
พัฒนาปรับปรุงงานใหดียิ่งขึน้ และเพิม่พนูความรูอยูตลอดเวลา จนมคีวามชาํนาญในงานที่ปฏิบัติ
อยางดีเยี่ยม เปนที่เชื่อถือจากผูรวมงาน 
 4. มีทัศนคติที่ดี หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวาเปนผูที่  มองโลกในแงดี   
มีความเบิกบานใจ มทีัศนคตทิี่ดีตอตนเอง ตองาน และตอผูอ่ืน 

5. มีทักษะระหวางบุคคล หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจําการทีม่ีตอตนเองวาได 
มีการแสดงออกถึงการมวีุฒภิาวะทางอารมณ ใชสติปญญาในการสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 
เปนผูฟงที่ดี ไมทับถมผูอ่ืน สามารถแสดงออกอยางเหมาะสม กลาที่จะแสดงความคิดเหน็หรือ 
ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับหนวยงาน รับผิดชอบในการกระทาํของตน ยอมรับความคิดเหน็
ของผูรวมงาน มีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูนาํและผูรวมงาน  
 

 ปจจัยสวนบคุคล  หมายถงึ       คุณสมบัติที่เปนลกัษณะเฉพาะของพยาบาลประจําการ    
แตละคนในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณการ
ปฎิบัติงานสถานภาพสมรส แผนกที่ปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ และสังกดัของ
โรงพยาบาล 
 
   พยาบาลประจําการ หมายถงึ บุคคลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศกึษาทาง 
การพยาบาลตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึน้ไปและปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ในตําแหนงพยาบาลประจําการตัง้แต 1 ป ขึ้นไป มีใบอนุญาตเปนผูประกอบ
วิชาชพีการพยาบาลและการผดุงครรภพ.ศ. 2540  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เปนขอมลูสําหรับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดเห็นถึง
ความสาํคัญของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง เพื่อการปรับปรุงและพฒันาตนเองใหมีคุณลักษณะ
ดังกลาวเพิม่มากขึ้น 
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 2. เปนขอมูลสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดเห็นถึง
ความสาํคัญของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะ
ดังกลาวเพิม่มากขึ้น 
 3. เปนแนวทางสาํหรับผูบริหารทางการพยาบาล นําไปพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ใหสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิผล เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 



                                     บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาความสัมพนัธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ภาวะ 
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจยัไดศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร 
บทความ  และงานวจิัยตางๆที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคญัและนําเสนอแนวคิดตามลําดับดังนี ้

1. โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
2. บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ทีป่ฏิบัติหนัาที่ในหอผูปวย 

2.1 บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
2.2 บทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการ 

3. ประสิทธิผลขององคการ 
3.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
3.2 แนวคิดการประเมินประสทิธผิลองคการ 
3.3 ประสิทธิผลของหอผูปวย 

4.  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
4.1 ความหมายของผูนาํ 
4.2 ทฤษฎีภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
4.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกบัประสิทธิผลขององคการ 

5. ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล 
5.1 ความหมายภาวะผูตาม 
5.2 รูปแบบของผูตาม 
5.3 แนวคิดเกี่ยวกบัผูตามและผูตามที่มีประสิทธิผล  
5.4 แนวทางการพฒันาภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล 
5.5 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลกับประสิทธิผลขององคการ 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ  ที่เนนการ 

ใหบริการดูแลรักษาการเจ็บปวยที่รุนแรงและซับซอน หลากหลายในการใชเครื่องมอืทางการแพทย
และเทคโนโลยีทีท่ันสมยั มีขอบเขตการปฎิบัติงานกวางขวางมีการจัดแบงงานบริการออกเปน
หลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหบริการตรวจรักษาโรครักษาพยาบาลทุกสาขาวิชา รวมทั้ง
การสงเสริม ปองกนัและฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับบริการ ดูแลรักษาทั้งดาน
รางกายและจติใจ  เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใชแนวคิดการ
ทํางานเปนทีมสหสาขาวิชาชพี มีการดําเนนิงานอยางตอเนื่องและสมัพนัธกนัอยางเปนระบบ การ
ทํางานในโรงพยาบาลรัฐ จึงตองมกีารพึง่พาซึ่งกันและกันของบุคลากร จากแผนพัฒนาสุขภาพ
แหงชาติฉบับที่ 9 (2545-2549) เพื่อใหสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในปจจบุัน 
โรงพยาบาลของรัฐมีหนาที่ใหบริการดานสขุภาพ แกประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใหมี
คุณภาพไดมาตรฐานอยางทัว่ถึง โดยสงเสริมใหมกีารปรับปรุงคณุภาพบริการและมาตรฐาน
โรงพยาบาล นอกจากนี้ยงัมีการศึกษาวจิัย เปนแหลงวิชาการ เปนแหลงผลิตบุคลากรทางการ
แพทย และเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาและบุคลากรสาขาวทิยาศาสตรสุขภาพทกุระดับ 

โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 22 แหง แบงตามสังกัดได 5 สังกัด ดังนี ้
(ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสขุ 2543-2544, 2543) 

1. กระทรวงสาธารณสุข  มีโรงพยาบาลในสงักัดกรมการแพทย   4   แหง   ไดแก  
โรงพยาบาลราชวิถ ีโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสนิ และโรงพยาบาลสงฆ 

2. กรุงเทพมหานคร     มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด    9    แหง    ไดแก    วิทยาลัย  
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชา
รักษ โรงพยาบาลตากสนิ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินุธโรอทุิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง 
โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลสิรินทร และโรงพยาบาลราชพพิัฒน 

3. กระทรวงกลาโหม  มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด   6   แหง   ไดแก   โรงพยาบาล 
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โรงพยาบาลทหาร
ผานศึก โรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ และโรงพยาบาลกรมสรรพวุธทหารเรือ 

4. สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด 2  แหง  ไดแก 
 โรงพยาบาลศิริราช และ โรงพยาบาลรามาธิบดี 

5. สํานักงานตํารวจแหงชาติมีโรงพยาบาลอยูในสังกัด     1        แหง       ไดแก  
โรงพยาบาล ตํารวจ 
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 ภารกิจหลักในการใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลแตละสังกัด สวนใหญมีความ
คลายคลึงกนั มีแตกตางกันบางในบางภารกิจที่เปนรายละเอยีดปลีกยอยของแตละสังกัด ซึ่ง
กระทรวงสาธารณสุข (2542) กลาวถงึฝายการพยาบาลวา เปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการ
บริหารงานบรกิารพยาบาล โดยมเีจาหนาที่จัดทําแผนและดําเนินงานตามแผนและนโยบายของ
โรงพยาบาลและสวนกลาง สนับสนนุและจัดบริการพยาบาล ศึกษาคนควา วิเคราะห และวิจัยงาน
ที่เกีย่วของกับการพยาบาล ฝกอบรมความรูดานสาธารณสุขแกประชาชนทั่วไป นิเทศงาน ติดตาม
ประเมินงาน ใหคําปรกึษาทางวิชาการแกเจาหนาที่ พัฒนางานสาธารณสขุแกสถานบรกิาร
สาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆที่เกีย่วของ และงานที่ไดรับมอบหมาย โดยงานการพยาบาล
ประกอบดวยงานผูปวยนอก ผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ งานหอผูปวย งานหองผาตัด งานหอง
คลอด งานหอผูปวยหนกัและงานหนวยจายกลาง โดยฝายการพยาบาลมีหนาที่ใหบริการพยาบาล
ผูปวย เชื่อมโยงกระจายไปเกือบทุกสวนของโรงพยาบาล ทีมการพยาบาลจงึมีความสําคัญมากใน
การใหบริการสุขภาพ ความสามารถประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพยาบาลจึงเปนสิ่งสาํคัญยิ่ง
ตอโรงพยาบาล 
 
2. บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหนาที่ในหอผูปวย 
 
 บทบาทของพยาบาลวิชาชพีมีการพัฒนาเปนลําดับ ซึง่การปฏิบัติตามบทบาทของ
พยาบาลวชิาชีพ ไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายทางการพยาบาล 
มาตรฐานการพยาบาล กฎหมายประกอบโรคศิลป และจรรยาวิชาชพี (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541)  
ซึ่งพระราชบญัญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที2่) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถงึ บทบาท
ของวิชาชพีการพยาบาลไววา เปนการปฏิบัติหนาทีก่ารพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชน 
ดังนี ้

1. การสอน  การแนะนาํ   การใหคําปรึกษา   และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
อนามยั 

2. การกระทําตอรางกายและจติใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อ 
การแกปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3. การกระทําตามวิธทีี่กาํหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตน และการใหภูมคิุมกัน 
โรค 

4. ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 
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ฟาริดา อิบราฮิม (2541)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชพี เมื่อมีปฏิสัมพันธกับ

ผูรับบริการขณะใหการพยาบาล ดงันี ้
  1. บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนดเมื่อ
ประเมินปญหาของผูรับบริการไดแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพ ใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 
  2. บทบาทครูพยาบาล มหีนาที ่ ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกีย่วกับภาวะ
สุขภาพ และการปฏิบัติตัวทีถู่กตองเหมาะสม พยาบาลจะตองประเมนิความพรอมและความพรอง 
เพื่อการเรียนรู วางแผนการสอนแกผูรับบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูนาํ     พยาบาลมีความสามารถทีท่ําใหผูอ่ืนเชื่อถือ     และปฏิบัติให 
เปนไปตามเปาหมายสุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงเขามาใชแกสถานการณ และพัฒนาประสทิธิภาพของงาน 

4. บทบาทผูใหการปรึกษาหารอื การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพื่อการ 
ตระหนักในภาวะเครียด และการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร มีความ
เปนผูนาํเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณทีผ่านมา ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 

5. บทบาทผูจัดการ    ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย    พยาบาลตองทํา 
หนาที่บริหารพรอมกันไป ทัง้ดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอม และยัง
ตองพัฒนาวิชาชีพ โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

6. บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทํางานเปนทมีสุขภาพ จึงตองมีทกัษะในการ 
สรางสัมพันธภาพ เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกีย่วของกับผูรับบริการทัง้หมด 

7. บทบาทผูใหคาํปรึกษา          ในกรณีที่ผูรับบริการตองการการดูแลเปนพิเศษ  
พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมแกผูรับบริการได 

8. บทบาทผูเปลีย่นแปลง               พยาบาลสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ 
ผูรับบริการหรอืสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูรับบริการทัง้ทีบ่านและที่โรงพยาบาล 

9. บทบาทผูแทนผูรับบริการ     พยาบาลตองเปนคนกลาง    ระหวางผูรับบริการ 
 ครอบครัว และแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูรับบริการทั้งหมด สามารถชวย
ใหผูรับบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม     พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ 
วัฒนธรรมและศาสนาของผูรับบริการเพื่อนําไปวางแผนการพยาบาล ใหสอดคลองและปรับเปลี่ยน
ใหเขากับระบบความเชื่อของผูรับบริการ 
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 จะเหน็ไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ มีความเฉพาะและสมบูรณของตนเอง 
ภายในขอบเขตของวิชาชพีพยาบาล ทัง้โดยกฎหมายและจริยธรรม ซึ่งบทบาทที่สาํคัญของวิชาชีพ
ก็คือ การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลกั นอกจากนัน้พยาบาลวิชาชีพยัง
ตองรับผิดชอบในการบรหิารจัดการและควบคุมงานการพยาบาล ทีใ่หแกผูรับบริการใหดําเนินไป
ดวยความเรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล และบริหารทรัพยากรอื่นๆ ซึ่งในทกุ
ขั้นตอนมีการติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญในการนาํไปสูความสาํเร็จ ทัง้ในดานการบริหาร
และการปฏิบัติการพยาบาล ดังที ่ มีคํากลาววา ไมมกีารปฏิบัติการใด ของพยาบาลที่ไมใชการ
ส่ือสาร (บุญศรี ปราณศักดิ์ และศิริพร จิรวฒันกุล, 2538) 
 พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล มีทัง้ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารระดับตน 
ในหอผูปวยมกีารบริหารจัดการภายใน เพื่อรองรับนโยบายจากฝายการพยาบาล พยาบาลผูเปน
ผูนําคือ ผูบริหารระดับตนที่ทาํหนาที่บริหารจัดการงานของหอผูปวย คือหัวหนาหอผูปวย และ 
ผูตามหรือผูปฏิบัติงาน คือพยาบาลประจําการ ซึ่งมีบทบาทที่แตกตางกนัดังนี ้
 2.1 บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย  
 หัวหนาหอผูปวย คือ พยาบาลวิชาชพีที่ทาํหนาที่เปนบุคลากรหลกัในการดําเนนิกิจการ
ของหอผูปวย รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตางๆภายในหอผูปวย (สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544) 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสาํคัญในการบริหารจัดการ เพื่อใหการดําเนนิกจิกรรมและการ
ปฏิบัติงานภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธภิาพ และยงัเปนผูประสานงานระดับกลุม
งานการพยาบาลสูการปฏิบตัิในระดับหนวยงานรวมทั้งเปนผูนาํในการปฏิบัติการพยาบาล ให
คําปรึกษาและวินจิฉัยสั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถแกปญหาได (ภวพร 
ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จึงกลาวไดวา หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนและเปนกุญแจสําคญัที่
จะสูคุณภาพของหอผูปวย โดยการจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการบริการแกผูปวยและญาติ
เปนไปอยางมปีระสิทธิผล (Steer, 1977) กิจกรรมตางๆ ในหอผูปวย อยูในขอบเขตหนาที่
รับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวยทั้งสิน้ กิจกรรมสําคญัในหอผูปวยที่ตองดําเนนิการอยางตอเนือ่ง
ตลอด 24 ชั่วโมง คือ การปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย หวัหนาหอผูปวยจงึควรเปนผูมีความรูและ
ทักษะทัง้ในดานการพยาบาลและดานการบริหาร เพื่อนาํความรูทั้งสองดานนีม้าบูรณาการเขา
ดวยกนั ซึง่จะเปนประโยชนตอการดําเนินการดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธภิาพ (ภวพร 
ไพศาลวัชรกิจ, 2542)  นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยยงัตองเปนผูทีม่คีวามสามารถในการควบคุม 
กระตุน สงเสริมและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มคีวามเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย ซึง่พฤตกิรรมของผูนําหรือหัวหนางานมีความสาํคัญตอการสัมฤทธิผลของหนวยงาน
และผูตาม (สุลักษณ มีชทูรัพย, 2539) ดังนัน้คุณภาพและลักษณะของผูนาํจึงมคีวามสัมพันธ
ใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน พฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารการพยาบาลยอมมีอิทธพิลตอ
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การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของพยาบาลประจําการ โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล  วิชาชพี 
และความรับผิดชอบในหนาที่ ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการพยาบาลแกผูปวยและ
ผูรับบริการ 
 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย ดงันี ้

1. เปนผูบริหาร หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ในการดําเนนิงาน
การพยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล การดําเนนิงานดานการ
บริหารระดับหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกาํหนดนโยบายระดบัหอผูปวยและวางแผนในการ
ปฏิบัติงานที่จะดําเนนิสูความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏบิัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวนิิจฉัย
ส่ังการ 

2. เปนผูจัดการพยาบาลใน 2 บทบาท คือ 
2.1 เปนผูอํานวยการพยาบาล    หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจัดการ  

ใหบุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดอยางดทีี่สุด ในปรมิาณทีพ่อเหมาะ ดวยการ
จัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภณัฑ และยาให
พรอมใช จาํแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการทีจ่ําเปนสาํหรับผูปวย ซึ่งรวมถึง
การจัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 

2.2 เปนผูนเิทศ     หวัหนาหอผูปวยยอมไมสามารถทีจ่ะปฏบิัติการพยาบาล 
ไดทั้งหมดในหอผูปวย นอกจากการนิเทศงานเจาหนาที่ทางการพยาบาลในหอผูปวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมคีุณภาพ ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาทีท่างการพยาบาล
ขาดสมรรถภาพ แตตรงกนัขามกลับเปนการสงเสรมิความสามารถ ความถูกตองของการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึน้ 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล       หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการ 
พยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง ดวยการติดตามประเมนิผลตรวจสอบงานของแตละเวร ศึกษาปญหา
และวิเคราะหความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา 
หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมลูปรึกษากับแพทยผูรักษา ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย ถาเปนปญหา
ดานการพยาบาล จะชี้แนะในขณะสงเวรหรือประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หวัหนาหอผูปวย
จะพิจารณาความเหมาะสม ทัง้นี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดีตอผูปวยอยางแทจริง 

4. เปนผูสนบัสนนุประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล    หัวหนาผูปวยจะเปนผูดูแล 
และตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพงึไดรับ ดวยการติดตามประเมินผลตาม
แผนการรักษา และกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายดูแลผูปวยใหเปนไปตามแผนการรักษา เชน 
การเตรียมผูปวย การเตรียมอุปกรณที่จําเปนตองใชสาํหรับผูปวย การสงผูปวยเพื่อรับการรักษา
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ตรงเวลา หากมีปญหาเกิดขึ้นหวัหนาหอผูปวยจะเปนผูวนิิจฉัยสัง่การ เพื่อการแกปญหาที่จะทําให
ผูปวยไดรับการรักษา พยาบาลที่ดทีี่สุด นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยยังเปนผูสนบัสนุนใหกาํลงัใจ 
เปนผูใหคาํแนะนําปรกึษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนกัพฒันา หัวหนาหอผูปวยจะเปนตวัจักรสําคัญ ในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง คุณภาพการพยาบาล การสรางภาพลกัษณทางวิชาการ การคิดริเร่ิมของหัวหนา 
หอผูปวยที่มกีารสรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมปีระสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม มีการนาํเสนอ
ขอมูลใหมๆ ทางการพยาบาล  มีการวิจยัหรือนําผลการวจิัยมาใชในการพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวสัดิภาพของผูปวย โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรม 
แกผูปวย ในการรักษาพยาบาลตามสทิธมินุษยชนที่พงึมีหรือปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและ
ใหความชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. เปนครูโดยสอนและเรียนรูจากตัวอยางจริง   เปนการสรางสรรคประสบการณ 
การเรียนรูที่ดทีี่สุด หวัหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญและในขณะเดียวกนักเ็ปน
ผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแก ผูปวย เจาหนาที่ทางการพยาบาล และนักศึกษาพยาบาล  

8. เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน และ 
เขาใจถึงปญหาทางการปฏิบตัิการพยาบาล เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาล และเปน   
ผูสังเกตการณที่ดี 

กองการพยาบาล  สํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  (2539)      ไดกําหนดหนาทีค่วาม 
รับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวย ดงันี ้

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ เชน อัตรากําลงั  แผนพัฒนาบริการพยาบาล  

แผนการใชงบประมาณ 
3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
4. ติดตาม ควบคุม กํากับ การปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
5. ประเมินผลงานเกีย่วกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล 
6. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาทีทุ่กระดับในหนวยงาน 
7. สงเสริมขวัญและกําลงัใจใหเจาหนาที ่
8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา  
10. กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมอืเครื่องใชตางๆ 
11. จัดหา ควบคุมการใชและการบํารุงรักษา อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 
12. ตรวจเยี่ยมและนิเทศการปฏบิัติงานของเจาหนาที ่
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13. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรมดูงาน 
14. เปนผูนาํในการดําเนินงานวชิาการของหนวยงาน 
15. เปนทีป่รึกษาและแกไขปญหาการทาํงาน 

บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลแตละสังกัด สวนใหญคลายคลึง
กัน จะมีแตกตางกนับางในบางบทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวง
เทานัน้ กลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูบริหาร ผูจัดการทางการพยาบาลและผู
ประสานงานการรักษา การที่หวัหนาหอผูปวยจะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคณุภาพ จะตอง
อาศัยความรูความสามารถทัง้ในดานบริหาร บริการ และวิชาการ นอกจากนัน้ตองมีทกัษะดาน
มนุษยสัมพนัธ การจูงใจและการติดตอส่ือสารที่ดี โดยหวัหนาหอผูปวยซึ่งมีบทบาทเปนผูนาํ 
จะตองใชทัง้ศาสตรและศิลปในการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีบทบาทเปนผูตามให
รูสึกมีความพงึพอใจในขอมลูขาวสารที่ไดรับจากหวัหนาหอผูปวย ชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ
นําขอมูลขาวสารที่ไดมาประกอบการวางแผน และตัดสินใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคําแนะนาํ
ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน ใหสามารถปฏบิัติงานประสบความสาํเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2 บทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการ 
 กองการพยาบาล  (2539) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
พยาบาลประจําการ ในการใหการดูแลรักษา การปองกนัโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟู
สภาพใหแกผูปวยหรือผูรับบริการตามมาตรฐานวิชาชพี ดังนี ้
  1. รับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวย 
  2. วางแผนการพยาบาลในงานที่รับผิดชอบ 
  3. เปนหวัหนาทีมการพยาบาล 
  4. มอบหมายงานแกสมาชิกตามความรูความสามารถและปริมาณงาน 
  5. ควบคุมและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลของสมาชกิทมี 
  6. ใหการพยาบาลตามเทคนิคที่ถกูตอง 
  7. จัดอาคารสถานที่ใหเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัยแกการปฏิบตัิงาน 
  8. จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหมีพอเพยีง และพรอมทีจ่ะใชไดทันท ี
  9. รับผิดชอบจัดเก็บและดูแลรักษาอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชให 
  10. ใหการรักษาพยาบาลตามแผนการรักษาของแพทย 
  11. ดูแลความสะอาดเรยีบรอย การไดรับอาหารอยางเพียงพอ และความสุข
สบายของผูรับบริการ 
  12. จัดสอนสขุศึกษาแกผูรับบริการรายกลุมและรายบคุคล 
  13. ประเมนิผลการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
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  14. เปนผูนําในกิจกรรมการพยาบาลตางๆ 
     14.1 การรับสงเวร 
   14.2 การประชุมปรึกษากอนและหลงัการปฏิบัติงาน 
   14.3 การเยีย่มตรวจทางการพยาบาล 
   14.4 การศึกษารายบุคคล 
  15. การประชมุวิชาการของหนวยงาน 
  16. นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
  17. ปองกนัความพิการและฟนฟูสภาพของผูรับบริการ 
  18. สรุปรวบรวมระเบียนรายงานตางๆ 
  19. เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลแกเจาหนาที่ระระดับรอง 
  20. ใหความรวมมือดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 
  21. ประสานทัง้ในและนอกหนวยงานที่เกีย่วของ 
  22. ควบคุมคุณภาพการพยาบาล 
  23. รวมปรับปรุงระบบบริการพยาบาลของหนวยงาน 
  24. ประเมนิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
  25. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
  26. รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล 
  27. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
 จะเหน็ไดวาพยาบาลประจําการนัน้มหีลากหลายบทบาทและหนาที่ดวยกนัคือ เปนการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหแกผูปวย รับผิดชอบในการบริหารจัดการหรือควบคุมงานการพยาบาลที่
ใหแกผูรับบริการใหดําเนินไปดวยความเรยีบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาลและ
บริหารทรพัยากรทุกประเภท และยังมีบทบาทเปนนักวชิาการโดยทําหนาที่สอนหรือถายทอด
ความรู ทักษะ เจตคติที่ดสูีสมาชิกใหมทั้งที่เขาสูวิชาชีพพยาบาลและผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา 
นอกจากนีพ้ยาบาลประจาํการยังตองทาํหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูรับบริการพยาบาล
ดวย เพื่อใหผูรับบริการพยาบาลสามารถดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนไดอยางถูกตอง อันจะ
นํามาสูคุณภาพการพยาบาลที่ดีมีประสิทธิภาพตอไป 
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3. ประสิทธิผลขององคการ 
 

3.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
ไดมีนักทฤษฎแีละนักวิชาการสรุปความหมายของ ประสิทธิผลองคการไวดังตอไปนี ้
Mott (1972) ใหความหมายของประสิทธผิลองคการวา เปนความสามารถขององคการใน

การเพิม่ผลผลิตและการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 
 Steer (1977) กลาวถึงประสิทธิผลขององคการวา หมายถึง ความสามารถขององคการใน
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กาํหนดไว 
 Gibson.Invancevich and Donnelly (1991) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา 
เปนความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการคือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึง
พอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 
 รุง แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร (2536) ใหคําจาํกัดความของประสิทธิผลองคการ
วา หมายถงึ ความสามารถขององคการในการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และประสิทธิภาพใน
การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสงูสุด 

ละมัยพร โลหติโยธิน (2542) มีความเหน็วาประสิทธิผลองคการ หมายถงึ ภาพรวมของ
องคการที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ตอบสนองความตองการของกลุมบุคคลหลายกลุม
ทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมทัง้ตอบสนองความตองการของสังคมตามสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนไป 

กลาวไดวาประสิทธิผลองคการมีความหมายหลากหลายลักษณะและมีความแตกตางกนั 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับแนวทาง หรือกรอบทฤษฎทีีผู่กําหนดนิยามจะใชเปนแนวทางในการศกึษา 

3.2 แนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องประสิทธิผลองคการพบวา มีการพัฒนามาประมาณ 70 ป 

โดยเริ่มตนในป ค.ศ.1930 โดยมกีารใชรูปแบบการประเมินประสทิธิผลองคการที่เนนการบรรลุ
เปาหมายขององคการเปนหลัก อันเปนรูปแบบดั้งเดิม ตอมาปค.ศ.1950 ไดพัฒนาแนวทาง
การศึกษาประสิทธิผลองคการ โดยใชรูปแบบระบบทรัพยากร โดยมององคการในฐานะที่เปนระบบ
ที่ตองอาศัยทรัพยากรจากสิง่แวดลอม เพือ่ใหองคการรักษาเสถียรภาพ มีความมัน่คงและอยูรอด 
ซึ่งรูปแบบเปาหมายและรูปแบบทรัพยากรถือไดวาเปนพื้นฐานของการพัฒนา รูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการในระยะตอมา (Zammuto, 1982) 
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แนวคิดการศกึษาประสทิธผิลองคการมาจากการพัฒนารูปแบบตางๆ ดังกลาวสามารถ 

สรุปไดดังนี้ 
1. รูปแบบบรรลุเปาหมาย (Goal model or  goal attainment approach)  
รูปแบบบรรลุเปาหมาย       เปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ  ในระยะ 

เร่ิมตนเมื่อประมาณทศวรรษที่ 1930 โดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนรูปแบบที่ใชกัน
อยางแพรหลายจนถงึปจจุบนั โดยนําผลผลิตเปรียบเทยีบกับเปาหมายทีก่ําหนดไว เปนการศึกษา
ที่พิจารณาเปาหมายมากกวาวธิีการ  เปาหมายขององคการจะเปนขอความที่องคการจะตอง
พยายามดําเนนิการใหบรรลุเปาหมาย จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานสาํหรับประเมินองคการ 
(Etzioni, 1964) 

การกําหนดเปาหมายเปนกจิกรรมที่มีความสําคัญมากในองคการ พบวาผูบริหาร 
เปนจํานวนมากไมตระหนกัถงึสภาพแวดลอม ทัง้ภายในและภายนอกองคการที่มอิีทธิพลตอการ
กําหนดเปาหมาย การกาํหนดเปาหมายตองกําหนดหลายขอและจดัลําดับความสําคัญ ซึ่งจะเปน
พื้นฐานสาํหรับการกําหนดกิจกรรมที่มีความสาํคัญตอความสาํเร็จขององคการ และผูบริหาร
ทั้งหลายตองมีการนาํเปาหมายตางๆมาอภิปรายกัน 
  สําหรับการประเมินประสทิธผิลขององคการมักจะวัดเปาหมายเชงิปฏิบัติมากกวา
เปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมกัจะมีลกัษณะเปนอัตนัย เปนนามธรรมและวัดได
ยากกวา รูปแบบนี้เหมาะสาํหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปนเปาหมายที่
เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 
  2. รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model)  

รูปแบบระบบทรัพยากรไดรับการพัฒนาข้ึน          เมื่อป      ค.ศ.     1960 – 1970  
(Georgopoulos and Tannebaum, 1957) รูปแบบนี้อยูบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด กลาวคือ
องคการเปนระบบที่ตองการปจจัย มกีระบวนการเปลี่ยนปจจัยและมผีลผลิต ตองรักษาเสถียรภาพ
และความสมดุลแนวเชิงระบบจึงมุงเนนเกณฑที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว ดังนัน้
รูปแบบระบบทรัพยากรมหีลักเกณฑคือ เปนการพจิารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว 
ไดแกความสามารถขององคการในการจัดหาทรัพยากรที่ใชในการดําเนินการ  ทัง้นีเ้พื่อรักษาระบบ
ภายในองคการและเพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จในการมปีฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
ดังนัน้ การศึกษาในรูปแบบนี้จึงใหความสําคัญกับ วิธีการทีจ่ําเปนทีท่ําใหองคการประสบ
ความสาํเร็จ 
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   3. รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process model)  

  รูปแบบกระบวนการภายใน      เปนการประเมินกระบวนการภายในองคการ    ซึ่ง 
บุคลากรมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและมีการเพิม่ผลผลิต โดยพิจารณาถงึองคการมีการใช
ทรัพยากรใหเกิดภาวะสุขภาพและเกิดประสิทธิผลภายในองคการ รูปแบบนี้อยูบนพืน้ฐานของการ
เนนบทบาทของบุคลากรทีม่ีตอความสาํเร็จขององคการในระยะยาว โดยสนใจทรพัยากรมนษุยใน
องคการเปนสาํคัญ และเนนความสมัพันธระหวางทรัพยากรมนุษยกับประสิทธผิลองคการ 
(Agryris, 1964; Bennis, 1994) หรืออีกนยัหนึง่คือการยอมรบัวาองคการจะสามารถบรรลุ
เปาหมายไดตองอาศัยพฤตกิรรมของบุคคลในองคการ (Steer, 1977) ซึ่งประเมินไดโดยใช
แบบสอบถามทัศนคติของบคุลากรตอสุขภาพภายในองคการ เชนการติดตอส่ือสารระหวาง
ผูบริหารและบคุลากร ความรูสึกของบุคลากรตอการทาํงานเปนทีม ความจงรักภักด ี ความผูกพัน 
ฯลฯ  
  4. รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่เกีย่วของ (Strategic – constituencies model)  
  รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมทีเ่กี่ยวของ เปนระดับความสามารถขององคการในการ
ตอบสนองความตองการของกลุมที่เกีย่วของในสภาพแวดลอมภายในองคการ โดยที่รูปแบบเชิง  
กลยุทธ – กลุมที่เกีย่วของจะคลายกับรูปแบบระบบทรัพยากร คือ ทั้ง 2 รูปแบบ จะตระหนักถงึ
ความสาํคัญของการพึ่งพาอาศัยกนัภายในระบบ แตมจีุดเนนที่แตกตางกนัคือ รูปแบบเชิงกลยทุธ 
– กลุมที่เกี่ยวของ จะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่เกีย่วของกับการอยูรอดขององคการ 
ผูบริหารองคการจะไมละเลยตอกลุมทีม่ีอํานาจทีม่ีอิทธพิลตอการดําเนินงานขององคการ  
  5. รูปแบบบูรณาการ (Integration model)  

มีนักทฤษฎีหลายคนพยายามบูรณาการรูปแบบตางๆเขาดวยกัน        เนื่องจากม ี
แนวความคิดวาการประเมนิประสิทธิผลองคการที่ใชเพียงรูปแบบการบรรลุเปาหมายนั้น ยงัไม
เพียงพอ (Seashore and Yuchtman, 1967) สวนรูปแบบระบบทรัพยากรเปนการเนนการประเมนิ
ปจจัยการผลิตทําใหสวนอืน่ๆ ไมไดรับการประเมนิ ซึ่ง Steer (1977) ไดเสนอวารูปแบบการ
ประเมินประสทิธิผลองคการควรจะเปนองคประกอบรวม แนวทางที่เหมาะสมจงึควรจะนํามโน
ทัศนทั้งสองมารวมกนั  

  รูปแบบบูรณการมีแนวความคิดที่ตั้งอยูบนหลักการและมโนทัศนที่วา ประสิทธิผล
องคการไมไดขึ้นอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ แตจะตองผสมผสานกนัระหวาง โครงสรางของ
องคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคการ ซึ่งไมวาจะใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพจิารณาทัง้สอง
สวนดังกลาวควบคูไปดวยกนั (ประเสริฐ บัณฑิศักดิ,์ 2540)  

นอกจากนีย้ังมีนักทฤษฎีอีกหลายคนที่สนใจ การผสมผสานการวัดประสิทธิผลตาม
เปาหมายและประสิทธิผลเชงิระบบเขาดวยกัน แมวาแนวความคิดไมแตกตางกนัมากนัก โดย
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แนวคิดปรากฏออกมา 3 ลักษณะ ไดแก การประเมนิประสิทธิผลตามแนวทางเชงิกลุมผูเกี่ยวของ 
การประเมนิประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของของเวลาและการประเมินประสทิธิผลองคการโดยใชเกณฑ
วัดหลายอยาง ซึ่งมีลักษณะสําคัญ ดังนี ้(Hoy and Miskel, 2001)  

1. การประเมนิประสิทธิผลตามแนวทางเชงิกลุมผูเกี่ยวของ                (Multiple  
constituencies) ตัวเกณฑประสิทธิผลสะทอนถึงคุณคาและความไมเทาเทียมของผูที่เกีย่วของ ซึ่ง
ใหความสนใจกับบุคคลและกลุมทัง้ภายในและภายนอกองคการ ที่มีตอประสิทธิผลองคการ 
องคการทกุแหงตางตองเผชญิกับความตองการของกลุมผลประโยชนตางๆ ทีม่ีการเปลี่ยนแปลง
และแขงขันตลอดเวลาในขณะเดียวกนั โดยที่ความสําคัญของกลุมผลประโยชนมีความแตกตางกนั
ไปดวย ความมีประสิทธผิลจะมีไดจึงขึน้อยูกับความสามารถขององคการในการที่จะพิจารณาให
ทราบถงึ กลุมผลประโยชนที่มีความสําคญัไดอยางถูกตองตรงตามลาํดับความสาํคัญ พรอมกบั
สามารถตอบสนองตอความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงมาก
ที่สุด การดําเนินงานของกลุมองคการจะถกูมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม องคการจะ
เกิดคําถามวาควรจะตอบสนองกลุมใดมากที่สุด เชน กลุมผูบริหารหรือกลุมผูถูกเอาเปรยีบ 
ประสิทธิผลกลายเปนแนวคิดทางการเมืองมากขึ้น จงึเปนการยากแกการเขาใจในการประเมนิดวย
แนวทางนี ้ 

2. การประเมนิประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา     (Time dimension) Gibson,  
Ivancevich and Donnelly (1991) มีความเหน็วาการประเมนิประสิทธิผลองคการ จะตอง
วิเคราะหกระบวนการตั้งแต การนาํปจจยัตัวปอนมาจดัการใหเปนผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมใน
ระยะหนึ่งดวย โดยเหน็วาการที่องคการสามารถอยูรอดได ในสภาพแวดลอมที่เปนมาตรฐานชัน้
สุดทายในการทดสอบประสิทธิผลองคการ ซึ่งมาตรฐานการทดสอบประสิทธิผลข้ันสุดทายหรือ
เครื่องบงชี้ แบงออกตามระยะเวลาไดดังนี ้
   2.1 เครื่องบงชี้ระยะสัน้ (Short – term) ไดจากการวัดผลผลติ 
(Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Job satisfaction)  
   2.2 เครื่องบงชี้ระยะกลาง (Intermediate) ไดจากการวัดโดยใชเกณฑ
ความสามารถในการปรับตัว(Adaptiveness) และการพฒันา (Development) 
   2.3 เครื่องบงชี้ระยะยาว (Long – term) วัดโดยใชเกณฑการอยูรอดของ
องคการ (Survival) จะเหน็วาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสัน้ กลาวคือการ
ผลิตมีประสิทธิภาพและพนกังานมีความพึงพอใจในงาน แตหากขาดการพัฒนาก็ถอืไดวา ในระยะ
กลางองคการนี้ไมมีประสิทธิผล การประเมนิประสิทธิผลแบบนี้ในบางองคการอาจประสบ
ความสาํเร็จในระยะสัน้แตอาจไมผานเกณฑการมีประสิทธิผลในระยะตอมา 
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3. การประเมนิประสิทธิผลโดยใชเกณฑวัดหลายอยาง (The multiple criteria  

of effectiveness) ขอตกลงพืน้ฐานของการวัดประสทิธิผลองคการคือ แนวคิดในหลายมิติ การ
ผสมผสานของแนวคิดตามเปาหมายและระบบ ตัวบงชี้ประสิทธผิลจะตองมาจากแตละ
องคประกอบของระบบเปด ตั้งแตสิ่งนาํเขา การดําเนนิการและผลผลิต ตัวแปรแตละองคประกอบ
สามารถใชเปนเกณฑของประสิทธิผลองคการ การเลือกตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการตองดูตาม
ความเหมาะสมและสามารถประเมินงานไดจริง ตัวอยางเชน Steer ไดทําการศึกษาและรวบรวม
กลุมของเกณฑที่ใชในการประเมินประสทิธิผลองคการ ซึ่งมทีั้งหมด 30 ตัวเลือก และ Hoy and 
Miskel ไดศึกษาวิจยัเกีย่วกบัประสิทธิผลสรุปเปนเกณฑตัวบงชี้อีก 15 ตัว เชน ผลผลิต คุณภาพ 
ความพึงพอใจ การพัฒนา ความยืดหยุนขององคการ เปนตน 
 นอกจากนีย้ังมีผูใหแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการอีกหลายทาน ซึ่งมวีิธกีารวัด
ประสิทธิผลแตกตางกนัไป แตสุดทายก็คือเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการหรอืเกิดประสิทธผิล
องคการนัน่เอง 
 Mott (1972: 17) กลาววาประสิทธิผลองคการหมายถึง การระดมความสามารถของบุคคล
ในองคการ เพื่อการดําเนนิการผลิตใหปริมาณผลผลิตและคุณภาพของผลผลิตสูงขึน้ และบุคคล
สามารถปรับตัวตอส่ิงแวดลอมและปญหาภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น มากกวา
องคการอื่นๆทีม่ีลักษณะคลายคลึงกัน 
 จากแนวคิดผสมผสานจากแนวทางการประเมินผลตามเปาหมายและเชิงระบบ  Mott 
(1972) ไดสรุปตัวบงชี้ของประสิทธิผลซึง่ประกอบดวยเกณฑ 3 ตัว ไดแก  
  1. ความสามารถในการผลติ ประกอบดวย ปริมาณของผลผลิต คุณภาพของ
ผลผลิต และประสิทธิภาพการผลิต  
  2. ความสามารถในการปรับตัว 
  3. ความสามารถในการยืดหยุน 
 Gibson et al. (1991) มีความเห็นวา การประเมินประสทิธิผลองคการ จะตองนาํมิตเิวลา
มาเกีย่วของดวย และมหีลักเกณฑ (Criteria) การวัดประสิทธิผลองคการแบบพหุเกณฑ 
ประกอบดวย เกณฑในระยะสั้น (Short – run) วัดจากการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และความพึงพอใจ (Satisfaction) เกณฑในระยะกลาง (Intermediate) วัดจาก
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development)  เกณฑในระยะ
ยาว (Long – run) วัดจากการอยูรอดขององคการ ดงัแผนภาพที่ 1  
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           แผนภาพที่ 1 รูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา (Gibson et al., 1991)  
             จะเหน็วาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสัน้ ในระยะกลางและระยะยาว
องคการนีก้็ไมมีประสิทธิผล การประเมินประสทิธิผลแบบนี้บางองคการอาจประสบผลสําเร็จใน
ระยะสั้น แตอาจไมผานเกณฑการประเมินผลในระยะยาว 
 การประเมนิประสิทธิผลองคการตามแนวคดิของ Kinicki and Kreitner (2003) เปน
แนวคิดที่ใชในการวัดประสทิธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี ้
  1. การบรรลุเปาหมาย (Goal accomplishment) หมายถึง หอผูปวยมเีปาหมายที่
ชัดเจนในการทํางาน มกีารกําหนดเกณฑชี้วัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการบริการ เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานวเิคราะหสาเหตแุละหาแนวทางแกไข มกีาร
ประเมินผลงานวา ประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย โดยเปรียบเทยีบกับเกณฑชี้วดัที่กําหนดไว 
  2. การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) หมายถงึ หอผูปวยไดรับการ
จัดสรรปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพยีง ไดแก บุคลากรที่มีความรูความชาํนาญ
ในการปฏิบัติงาน งบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 
  3. กระบวนการภายใน (Internal process) หมายถงึ หอผูปวยมกีารบริหาร
จัดการที่ด ีมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการปองกนั
ปญหาตางๆ ที่จะเกิดความเสียหายกับหอผูปวยและผูรับบริการ มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
นอยที่สุด 
  4. ความพงึพอใจในกลยทุธ (Strategic constituencies satisfaction) หมายถึง 
หอผูปวยใหความสาํคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทกุคน ทัง้ในหอผูปวย บุคลากรภายนอก
หอผูปวยที่ตองทาํงานประสานกบัหอผูปวย และโดยเฉพาะอยางยิง่ผูที่เขามารับบริการทีห่อผูปวย 

 
ผลผลิต 

ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ 

การปรับตัว 
การพัฒนา 

เกณฑวัด 
ความอยูรอด 

ระยะตนสัน้ ระยะกลาง ระยะยาว 

เวลา 
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 3.3 การประเมินประสทิธผิลของหอผูปวย  
 หอผูปวยเปนหนวยงานทีเ่ปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ที่มีผูปวยและ
ครอบครัวเขามาสัมพันธอยางใกลชิด และใชเวลาสวนใหญติดตอภายในหอผูปวย บุคลากรทาง
การแพทย ไมวาจะเปนพยาบาลหรือแพทย จะมปีฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัวเกิดขึ้นที ่
หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจงึเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด จงึเปน
หนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2540: 35) ความสาํเร็จของหอผูปวยที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานบริหารจัดการ 
ดานการบริการ และงานวิชาการอยางมีคุณภาพไดสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการใหเกิดความประทับใจและมีความพึงพอใจกบับริการที่ไดรับ โดยให
สอดคลองกับความตองการบริการ พยาบาลผูใหบริการและหัวหนาหอผูปวยเปนผูนําทีมในการ
ใหบริการพยาบาล จะตองใชความรูทั้งศาสตรและศิลปผสมผสานกนัอยางพอเหมาะในการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ใหหอผูปวยและทีมงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพ และบรรลุเปาหมายตาม
ที่ตั้งไว นัน่คือ การมีประสิทธผิลของหอผูปวย 
 จะเหน็ไดวาแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถนาํมาใชในการประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดเปนอยางด ี เนื่องจากเปนแนวคิดที่รวมสมยัของการบริหารจัดการ
องคการในปจจุบัน และการประเมินประสทิธิผลของหอผูปวยในแตละดาน มีความเหมาะสมอยาง
ยิ่งกับสถานการณในปจจุบนั ที่แตละหอผูปวยตองมกีารกําหนด พนัธกิจ วิสัยทศัน และเปาหมาย
ของหอผูปวยอยางชัดเจน มีเครื่องมือเครื่องใช อุปกรณ ที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน และพรอม
ใหบริการกับผูรับบริการ มีพยาบาลประจําการที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มี
กระบวนการบริหารจัดการภายในหอผูปวยที่ดี          และที่สําคัญที่สุดคือใหความสําคัญกับความ 
พึงพอใจของ บุคลากรผูปฏิบัติงาน ผูมารบับริการ และผูที่มาเกี่ยวของกับหอผูปวย ผูวิจยัจึงเลือก
แนวคิดนี้มาใชในการศึกษา 
 
4.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 
 การบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพและสรางความสําเร็จใหแกองคการนัน้ ตองอาศัย
ภาวะผูนําหรือแบบพฤติกรรมของผูบริหารเปนสําคัญ เนื่องจากผูนําเปนจุดรวมแหงพลงัของมวล
สมาชิกในองคการ ดังนั้นผูนําจงึเปรียบเสมือนหลกัชัยในการดําเนนิงานขององคการ โดยเฉพาะ
ผูใตบังคับบัญชา ความสามารถและลักษณะของผูนาํมีสวนสมัพนัธอยางใกลชิดกบัคุณภาพของ
งานและคุณคาขององคการ (สมพงศ เกษมสิน, 2526) 
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4.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
นักวชิาการและนักวิจัยไดใหคําจํากัดความภาวะผูนําไวแตกตางกนั โดยอาจมีความหมาย 

ในเชิงคุณลักษณะ พฤตกิรรม อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฎิสัมพันธกับบุคคลอื่น ขึน้อยูกบั
ทรรศนะและความสนใจของแตละบุคคล 

Kotter (1990 cited in Robbins, 2003: 313)  กลาววา  ผูนาํเปน  ผูทีต่องแกปญหาความ 
เปลี่ยนแปลง เปนผูกาํหนดทิศทางการพฒันาวิสัยทัศนไปสูอนาคต และถายทอดวิสัยทัศนใหแกผู
ตามรวมทั้งกระตุนใหผูตามมีความมุงมัน่ทุมเทในการเอาชนะตออุปสรรค เพื่อความสําเร็จของ
องคการ 
 Hersey, และBlanchard (1993) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการในการใชอิทธพิลตอ
บุคคลหรือกลุม ใหเกิดการปฏิบัติกิจกรรมดวยความพยายาม เพื่อกอใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย ในสถานการณที่กําหนด  
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 254) ไดใหความหมายภาวะผูนาํวา เปน
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระทาํ
ของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลงัชวยกันทํางาน เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวง
ไปดวยดี 
 นิตย สัมมาพนัธ (2546: 31) ไดใหคําจํากดัความภาวะผูนําวา คือ พลังชนิดหนึง่ทีส่ามารถ
สงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคน และระบบองคการ ไปสูการบรรลุเปาประสงค 
 ดังนัน้ จงึสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ลักษณะของบุคคลที่มีวิสัยทัศนและสามารถ ถายทอด
วิสัยทัศน กระตุน จงูใจ และเปนแบบอยาง ใหผูตามยอมรับและมุงมัน่ทุมเทในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 

4.2 ทฤษฎภีาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําไดถกูนํามาศึกษาในหลายแนวทางทัง้นี้ข้ึนอยูกับแนวคิดและหลักการภาวะผูนาํ

ของนักวิชาการแตละคนซึ่ง Yukl (1994) ไดวางแนวทางการศึกษาภาวะผูนาํออกเปน 4 กลุม
ใหญๆ คือ 

1. การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait approach)  
การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา   เปนพื้นฐานของการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูนาํเริ่ม 

ในป ค.ศ.1930 ซึ่งทฤษฎีนี้ไดนําแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theories) ในสมัยกรีกและ
โรมันโบราณ ซึ่งนักทฤษฎีไดพยายามคนหาลักษณะสากลของผูนําที่มีประสิทธิผล และแยกผูนํา
ออกจากผูตาม และเชื่อวาความเปนผูนาํในตัวบุคคลจะติดตัวมาแตกําเนิด และไมสามารถจะ
เรียนรูหรือเสรมิสรางได     
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2. การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนาํ (Behavior approach)  

              การศึกษาเกีย่วกับพฤติกรรมภาวะผูนําในระยะแรกสุด คือ การศึกษาของ
มหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) เพื่อคนหาพฤติกรรมภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ 
จากการศึกษาพบวา มพีฤตกิรรม 2 ชนดิ คือ ผูนํามุงงาน (Initiating structure) และผูนํามุง
สัมพันธ (Consideration structure) ผูนํามุงงาน หมายถงึ การที่ผูนํากําหนดโครงสรางเพื่อ
ปฏิบัติงานขององคการใหประสบความสาํเร็จ และชีน้ํากลุมทํางานไปสูเปาหมายขององคการ สวน
ผูนําแบบมุงสมัพันธหรือมุงคน คือ การที่ผูนําปฏบิัติตอผูตามดวยทาทีเปนมติร และใหการ
สนับสนนุแสดงความเอาใจใสและแสวงหาเพื่อใหผูตามไดรับความผาสุก (Welfare) (Yukl, 1994) 
จาการศึกษาของนักวิจัยกลุมนี้พบวา สมรรถนะในการผลิตของกลุมมีความสัมพนัธกับโครงสราง
เนนงาน แตความพึงพอใจของผูตามขึ้นอยูกับการเนนความสัมพันธมากกวา (Bernald, 1995) 
อยางไรก็ตาม ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ผูนําที่ใชทัง้พฤติกรรมเนนงานและพฤติกรรม
แบบเนนความสัมพนัธ (Stogdill,1974 cited in Bernald, 1995)  

นอกจากนีน้ักวิจัยไดแบงพฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน  3  รูปแบบ  คือ  ผูนาํแบบ 
อัตตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) และผูนําปลอย
ตามสบาย (Laissez-faire) ผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรือเผด็จการใชรูปแบบการชี้นาํ มีการควบคมุ
สูง ไมเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจและไมกอใหเกดิความคิดสรางสรรคในกลุม 
ผูตาม สวนผูนําแบบประชาธิปไตยเปนผูที่ใชการควบคุมตํ่า เปดโอกาสใหผูตามมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจ ใหคาํแนะนําและใหแนวทาง ผูนาํแบบปลอยตามสบาย คือ ผูซึ่งใหอิสระเต็มที่แกผูตาม
และไมไดส่ังงาน ซึง่บางครั้งที่ผูนาํใชรูปแบบผูนําแบบปลอยตามสบาย จะมีผลทําใหกลุมเสยีความ
เปนเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตต่ําและความพึงพอใจในงานต่ําดวย (Stogdill, 1974 cited in 
Bass, 1985) การคนพบที่สําคัญของจากการศึกษาพฤติกรรมผูนํา คอื พฤติกรรมผูนํามีผลโดยตรง
ตอบรรยากาศ (Climate) และผลผลิตของกลุม ความสําคัญประเด็นที่สอง คือ พบวาภาวะผูนํา
แบบประชาธปิไตยมีประสิทธิภาพมากทีสุ่ด สมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงานสงูใน
กลุมผูตาม 
  จากการศึกษาพบวา ไมมีรูปแบบภาวะผูนําใดทีเ่หมาะสมในทุกสถานการณซึ่ง
ผูนําตองเผชญิ ผูนาํควรจะเลือกพฤติกรรมที่สามารถตอบสนองความตองการของกลุม เพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคการและตอบสนองความตองการของผูนําดวย (Carlisle, 1973 cited in 
Bernard, 1995) ดังนัน้การใชรูปแบบภาวะผูนําใดนั้นขึน้อยูกับผูนําตามสถานการณ 
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3. การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situation approach)  
ในชวงปลายป ค.ศ.1940 และตนป ค.ศ.1950  ทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณ 

ไดรับความนิยมและศึกษากนัอยางกวางขวาง โดยการศึกษาไดเสนอใหเหน็วา การแสดงออกของ
ผูนําแบบใดขึ้นอยูกับสถานการณ โดยบคุคลอาจเปนผูนําในสถานการณหนึ่งและเปนผูตามในอีก
สถานการณหนึ่ง (Marriner, 1993) และ Vroom (1960 cited in Baker, 1992) อธิบายไววา
รูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมากทีสุ่ดอธิบายโดยผูตาม ดงันั้นผูนําตองปรับรูปแบบภาวะ
ผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณที่ตนจัดการ นักทฤษฎทีี่ศึกษาผูนาํตามสถานการณ เชน ทฤษฎี
ผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Feiedlers’ contingency of leadership) ซึ่งอธิบายไววา
สถานการณขึน้อยูกับ 3 องคประกอบ คือ ความสมัพนัธระหวางผูนาํและผูตาม โครงสรางของงาน 
และอํานาจของผูนาํ สวนทฤษฎีแนวทาง – เปาหมาย (Path – goal theory) ของ House and 
Mitchell (1987 cited in Yukl, 1994) อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผูนําทีท่าํใหผูตามปฏิบัติ 
ตามแนวทางที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน ขณะเดียวกันผูนาํตองกําหนดเปาหมายที่
ตองการอยางชัดเจน กําจัดอุปสรรคและสรางความพงึพอใจใหเกิดขึ้น ทฤษฎีนี้อธิบาย 4 รูปแบบ
ภาวะผูนําที่สามารถเลือกใชในสถานการณที่แตกตางกนั คือ 1) ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive 
leadership) คือ ผูนําที่บอกใหลูกนองทราบวาลูกนองจะตองทาํอะไร ชี้แนะวธิีทาํงานใหชัดเจน 2) 
ภาวะผูนําแบบค้ําจุน (Supportive leadership) คือผูนําที่เปนมิตร เปนกนัเองและเขาใจถงึความ
ตองการของลกูนอง 3) ภาวะผูนาํแบบรวมงาน (Paticipative leadership) คือ ผูนําที่ยอมรับ
แนวความคิดและขอเสนอแนะจากลูกนอง และ 4) ภาวะผูนําที่เนนความสาํเร็จ (Achievement 
leadership) คือ ผูนําที่กําหนดจุดมุงหมายอนัสูงสุดที่ทาทายความสามารถของลูกนอง และ
แสดงออกวามคีวามเชื่อมัน่อยางสงูในความสามารถของลูกนอง 

4. การศึกษาอํานาจผูนํา (Power influence approach)  
การศึกษาอํานาจผูนํา  เพื่ออธิบายประสทิธิภาพภาวะผูนํา  ในแงจํานวนและชนิด 

ของอํานาจและวิธีการใชอํานาจของผูนาํ (Yukl, 1994) นักการศึกษาภาวะผูนํากลุมนี้มุงอธิบายคํา 
3 คํา คือ อํานาจ (Power) อํานาจหนาที่ (Autholity) และอิทธพิล (Influence) และสวนใหญจะให
ความหมายของอํานาจไววา ความสามารถที่จะมีอิทธพิลเหนือกวา เจตคติ และพฤติกรรมของ
บุคคลอื่นเพื่อใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามที่ผูมอํีานาจตองการ สวนอทิธพิลเปนลกัษณะสวนบุคคลซึง่
จัดเปนอํานาจอยางหนึ่ง (Personal power )ที่มีอยูในตัวบุคคลนั้น 

จากการเปลี่ยนแปลงของสงัคมในปจจุบัน ทาํใหองคการตางๆตองการผูบริหารที่มี
ความสามารถในการชี้แนะ ชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานได ซึง่
ลักษณะของผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง จะเปนสวนสําคญัที่จะนําพาให
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องคการบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไวหรือเกดิประสิทธิผลตอองคการ ซึ่งมนีักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ไวดังนี ้  
 Burn (1985) เปนนักวิชาการคนแรกทีเ่ปนผูริเร่ิมแนวคิดภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ซึง่ 
Burn ไดวินิจฉัย 2 รูปแบบของภาวะผูนํา คือ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (Transformational 
leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ซึ่งภาวะผูนาํการ
แลกเปลี่ยน คือ รูปแบบภาวะผูนําซึ่งเปนความสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูตามที่อยูบนพืน้ฐานการ
แลกเปลี่ยนทรพัยากรบางอยางที่มีคาแกผูตาม เชน การทาํงานเพื่อแลกเปลีย่นเงินเดือนของ
พนกังาน การจายเงนิเพื่อใหออกเสียงและลงคะแนนสาํหรับการเลือกตั้งของผูแทน ซึง่เปาหมาย
ของผูนําและผูตามไมไดเปนเปาหมายรวมกันและไมเกิดการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ Bass ได
อธิบายไววา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนพบในการจัดการวันตอวนั และเปนรูปแบบของการจัดการ
แบบเกา เปนผูซึ่งปฏิบัติงานโดยขาดวิสัยทัศน ขาดความริเร่ิมสรางสรรค ขาดการกําหนดคานิยม 
และขาดการกาํหนดเปาหมายในระยะยาว สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตรงกนัขามกบัภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ซึง่ Burn (1985) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงไววา เปน
ผูนําที่ตระหนกัถึงความตองการของผูรวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงาน
เกิดความสาํนกึของความตองการ พยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการที่สงูขึน้ 
และหาวิธีการพัฒนาผูรวมงานใหสามารถบรรลุศักยภาพของตนอยางเต็มที ่ สงผลใหเกิดผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงในผูตามและเปลี่ยนแปลงผูนาํเปนผูนําคุณธรรม (Moral agent) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎทีี่ไดรับความสนใจและไดรับการพฒันามา
อยางตอเนื่อง และมีนกัวิชาการจํานวนมากไดทําการศึกษาองคประกอบ ของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถสรปุไดดังตอไปนี้ คือ  

Bass (1985) ไดขยายแนวคิดของ Burn ใหชัดเจนขึ้น โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของ
การศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวน
ทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสยัทัศน (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือ
เสริมสรางพลงัจูงใจ เปนผูมีคุณธรรม (Moral agent) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนาํ Bass 
ไดศึกษาการวเิคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาในกลุมผูนํากองทพั
สหรัฐอเมริกาจํานวน 198 แหง พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงนัน้ประกอบดวย 3 องคประกอบ 
คือ  

1. การสรางบารมี (Charisma) หมายถงึ คณุลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนํา 
ที่ทาํใหผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทบัใจเมื่ออยูใกลชิด มีความดงึดูดสวนตวัที่
ทําใหผูตามเกดิความนยิมชมชอบ และทาํใหผูตามคลอยตาม (Weber, 1947 cited in Bass, 
1985:) House (1977 cited in Bass, 1985) เสนอลักษณะของผูนาํบารมีไว 7 ลักษณะ คือ 1) มี
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ลักษณะเดนและมีความเชื่อมั่นในตนเอง 2) เปนแบบอยางของลูกนองในเรื่องคานิยม ทัศนคติ 
และความคาดหวังตอการทาํงานและองคการ 3) สรางความประทับใจในความสามารถและ
ความสาํเร็จ 4) มีเปาหมายที่ชัดเจน 5) มีความคาดหวังและเชื่อวาลูกนองสามารถปฎิบัติใหลุลวง
ตามเปาหมายได 6) มีพฤติกรรมที่สรางแรงจูงใจในการทําใหพันธกิจบรรลุตามจุดหมาย 7) มี
บทบาทที่ดงึดดูใจลูกนอง นอกจากนี้ Conger & Kanumgo (อางถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 2534: 
39) พบวา ผูนําบารมีมีลักษณะดังนี ้คือ 1) สรางจนิตนาภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน พรอมทั้ง
ใหลูกนองยอมรับในจินตภาพนั้น 2) กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ตาํแหนง และเงนิทองเพื่อประโยชน
ของลูกนองมากวาประโยชนสวนตัว 3) ใชกลวิธีใหมๆ เพื่อใหบรรลุจินตภาพรวมกัน 5) ทําให
ลูกนองเกิดความรูสึกไมพงึพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมทีจ่ะคนหานวตกรรมใหมๆ ใน
การแกปญหา 6) ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในกลยทุธใหมๆ (Innovation strategy) 7) ใช
อํานาจสวนตวั คือการใชอํานาจความเชีย่วชาญทําใหผูตามทาํงานไดสําเร็จ ใชวธิีการใหมๆ ใน
การเปลี่ยนแปลง ใชอํานาจอางอิง เพื่อใหลูกนองเอาอยางในการอทุิศตน 

2. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration)    เปน 
ความสามารถของผูนําที่รูถงึความแตกตาง และจุดเดนจุดดอยของผูตาม ใหความสนใจในความ
ตองการและความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึง่พฤติกรรมของผูนําที่แสดงวามีการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกของบุคคล มี 3 ลักษณะ คือ (Bass, 1985) 
   2.1 การคํานึงถึงการพัฒนา โดยการประเมินการปฏิบัติปจจุบันและ
ตําแหนงในอนาคตที่ตองรับผิดชอบมากกวามอบหมายงานตามความสามารถ ใหความชวยเหลือ
เพื่อเพิม่ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทําใหดูเปนตัวอยางและสนับสนุนใหลูกนองไดรับการ
อบรมพัฒนาความรูความสามารถ  
   2.2 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยมีการนิเทศอยูหางๆ (Walk 
around management) มีการสื่อสารแบบสองทาง ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อให
ลูกนองไดรับขอมูลขาวสารทีถู่กตอง และยอมรับในความแตกตางของผูตามแตละคน 
   2.3 การเปนครูพี่เลี้ยง   คือ       การที่ผูนําใชความรูและประสบการณที่ม ี
มากกวา รวมกับสถานะของผูบริหารที่จะชวยเหลือ ใหคําปรึกษา และเปนครูฝกแกลูกนอง 
   3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถงึการที่ผูนาํใช
ความรูความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามเกิดความเปลี่ยนแปลง ตระหนักถงึปญหาและหา
แนวทางแกไขปญหา โดยใชความคิด จินตนาการ ความเชื่อ และคานิยม ซึง่ทาํใหผูตามเกิดความ
รอบคอบ ความเขาใจ มองเห็นปญหา และรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสทีด่ี
ที่จะรวมกันแกไขปญหา (Bass, 1985)  



 

33
Quinn & Hall (1983 cited in Bass, 1985) ไดเสนอแนวทางในการกระตุนปญญาไว 4 

วิธี คือ  
1. การใชหลกัเหตุผล   (Rational)   ผูนําจะเชื่อโครงสรางงานที่เปนทางการ     ม ี

ระบบ การแกปญหาอยางเปนขั้นตอน เนนความรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ ใชขอมูลเพียงเล็กนอย 
2. การมุงเนนความเปนเลิศ  (Idealistically)       ผูนําจะใหความสาํคัญของการ 

เติบโต การปรบัตัว การเรียนรู การเปลี่ยนแปลง ความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่จะเกิดขึ้นกับองคการ มี
ความยืดหยุนในการตัดสินใจ ใชขอมูลเพยีงเล็กนอยและมีความกลาเสี่ยง  

3. การคํานงึถงึความคงอยู  (Existentially)  ผูนําจะตระหนักในเรื่องความมัน่คง 
ปลอดภัย ไววางใจ และการสรางทีมในองคการ มกีารแกปญหาที่ใชขอมูลจํานวนมากและวิธีการ
หลายทาง เชือ่ในกระบวนการที่ไมเปนทางการ และคิดวาความรูเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
มนุษยและสิ่งแวดลอม 

4. การใชประสบการณและการสังเกต  (Empirically)    ผูนําจะเนนการปรับปรุง  
ความมัน่คงปลอดภัย การปองกนั โดยมีการแกปญหาอยางหลายขัน้ตอน และใชขอมูลจํานวน
มาก ที่ไดมาจากประสบการณและการสังเกตการแกปญหาในอดีต 
 Bass and Avolio (1994) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวา มี
องคประกอบเพิ่มข้ึนจากเดมิที่ศึกษาในป ค.ศ.1985 อีก 1 องคประกอบ รวมเปน 4 องคประกอบ
โดยใหชื่อยอวา  “4 I’S (Four I’S)” ซึง่องคประกอบที่เพิ่มข้ึนคือ การสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspiration motivation) และนอกจากนีอ้งคประกอบที่ 1 คือ การสรางบารม ี(Charisma) ไดเรียก
อีกชื่อหนึ่งวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ (Idealized Influence) (Bass, 1999)  

1. อิทธิพลตามอดุมคติ (Idealized Influence)  หมายถึง  การที่ผูนําไดรับความ 
เชื่อถือ ศรัทธา และไดรับความเคารพจากผูตาม และอทิธิพลในตวัผูนาํทาํใหผูตามอยากเลยีนแบบ 
ซึ่งตรงกับคุณสมบัติทางบารมี ( Bass and Avolio, 1994)  

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation)    เปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญ  
เปนจุดศูนยกลางในการพฒันาวิสัยทัศนในการสรางแบบอยางหรือการขยายอาณาเขต ในทีท่ี่
องคการจะไปจัดตั้งดําเนนิการ เปรียบเสมือนกรอบหรอืเลนสแวนจะตองโปรงใส สามารถที่จะสือ่
กับผูใตบังคับบัญชาไดอยางซ้ําแลวซ้าํอีก ในสวนนี้ของผูนาํดานการเปลีย่นแปลงสวนมากจะ
เกี่ยวเนื่องกับการสรางและใหคงอยูอยางตอเนื่อง ดงันัน้หนาที่ของผูนําคือการสรางความเปนผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงใหผูตามดวย เพื่อใหดาํเนินรอยตามปรับปรุงวิสัยทัศนตามที่องคการตองการและ
จําเปนตองเปลี่ยนแปลง การที่ผูนาํจะทํากิจกรรมใดใหสําเร็จไดตองอาศัยพลงัอํานาจของตนเองที่
มีอยู ในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
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3. การกระตุนทางปญญา  (Intellectual stimulation)     เปนปจจัยที่  3  และเปน 

ปจจัยที่สําคัญของการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous Process Improvement : 
CPI) การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง จะตองอาศัยผูนาํที่เดด็เดี่ยว มัน่คง อดทน มีการ
ตรวจสอบอยางละเอียดถีถ่วนยอมรับการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ และยอมรับการเปลีย่นแปลงใหมๆ  
ที่ดีกวาทีเ่ปนอยูเดิม 

4. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําตอง 
คํานึงถึงความรูความสามารถและความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ในการปฏิบัติสิ่งใด
ส่ิงหนึ่ง เพื่อใหไดผลงานที่มปีระสิทธภิาพและประสิทธิผล การคํานงึถงึความแตกตางของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนเปนจุดสําคัญของ การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous 
Process Improvement : CPI) และบุคคลเรียนไดดีทีสุ่ดในวิถทีางและชวงเวลาทีแ่ตกตางกนัและ
หลากหลาย เพื่อใหไดรับความสําเร็จในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลงไดมีการ
ปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่องที่ จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมรีะดับความสามารถใหสงูขึ้น 
และสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ด ี
 Avolio, Bass and Jung (1999: 441-462) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงอีกครั้งหนึ่ง โดยศึกษาในกลุมผูปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมริกาทีม่คีวามแตกตาง
กันจาํนวน 14 กลุม กลุมตัวอยางละ 45 – 549 คน องคการทีท่ําการศกึษาคือ บริษทัธุรกิจ ราชการ
ทหาร สถาบนัการศึกษาและโรงพยาบาล รวมกลุมตัวอยางทัง้สิน้จาํนวน 3,786 คน โดยทาํการ
สัมภาษณถงึลกัษณะผูนาํทีพ่วกเขาใหการยอมรับ แลวนาํมาพัฒนาเครื่องมือ การประเมินภาวะ
ผูนํา ตามการรับรูของผูตามขึ้นมาใหม รวมกับการปรับขอคําถามจากแบบสอบถาม MLM 
(Multifactor Leadership Questionnaire) ที่ถูกพัฒนาขึ้นหลายชุด จากแนวคิดของ Bass (1985) 
ที่กลาวถงึองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 3 องคประกอบ โดยรวมองคประกอบ
ของการสรางบารม ี และการสรางแรงบนัดาลใจ เนือ่งจากพบวาทั้ง 2  องคประกอบนี ้ มี
ความสัมพันธกัน .80 - .90 (Avolio, Bass and Jung, 1999) จากนัน้นาํมาวิเคราะหองคประกอบ
ใน 8 รูปแบบพบวาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธสูงกับ 3 องคประกอบดังกลาว 
Avolio, Bass and Jung จึงสรุปวา องคประกอบภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ม ี 3 องคประกอบ 
ดังนี ้

1. ภาวะผูนําบารมีในการการสรางแรงบันดาลใจ    (Charismatic-inspirational  
leadership) ผูที่มีลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกดวยการเปนแมแบบที่เขมแข็ง
ใหผูตามไดเหน็ ไดรับรูในพฤติกรรมของผูนํา ทาํใหเกิดการลอกเลยีนแบบพฤติกรรมของผูนําขึน้ 
นอกจากนี้ผูนาํการเปลีย่นแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงู 
จนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม ทาํใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ การยอมรับนบั
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ถืออยางลึกซึง้จากผูตามพรอมทั้งไดรับความไววางใจอยางสงูอีกดวย แตก็ยังไมสามารถกอใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงได แมวาผูตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจ
ที่สูงพอ ทีจ่ะเปลี่ยนความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเหน็แกประโยชนสวนรวม ซึง่
คอนขางมีลักษณะเปนนามธรรม ดังนัน้ผูนําจะตองแสดงออกดวยการสื่อสาร ใหผูตามทราบถึง
ความคาดหวงัที่ผูนาํมีตอผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ ใหยึดมัน่และรวมสานฝนตอวิสัยทัศน
ขององคการ เพื่อไปสูเปาหมาย แทนการทาํเพื่อประโยชนเฉพาะตน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนผู
สงเสริมน้าํใจแหงการทาํงานเปนทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทาํงานบรรลตุามเปาหมายที่
กําหนดไว โดยสรางจิตสาํนกึของผูตามใหเห็นความสาํคญัวาเปาหมายและผลงานนั้นจาํเปนตองมี
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จงึทาํใหองคการมคีวามเจริญกาวหนาประสบความสาํเร็จได 

2. การกระตุนทางปญญา  (Intellectual stimulation)     เปนพฤติกรรมของผูนาํ 
การเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ โดยใชวิธีการฝก
คิดทวนกระแสความเชื่อและคานยิมเดิมของตนเองหรือผูนําองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง
ความรูสึกทาทายใหเกิดขึน้กับผูตาม มองปญหาเปนโอกาส และการสนับสนุนหากผูตามตองการ
ทดลองวธิีการใหมๆของตน หรือตองการริเร่ิมสรางสรรคงานใหมใหกับองคการ สงเสริมใหผูตาม
แสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ
อยางเตม็ที ่กระตุนใหผูตามทุกคนทาํงานอยางอิสระในขอบเขตงานทีต่นมีความชํานาญ 

3. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration)    เปน 
พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ใหความสาํคัญในการใสใจถึงความตองการความสาํเร็จและ
โอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล บางคนอาจตอง
ดูแลใกลชิดในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูงควรใหอิสระในการทาํงาน โดยผูนําจะแสดง
บทบาทความเปนครูพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาใหคําแนะนาํในการชวยเหลอืผูตามใหพัฒนาระดับความ
ตองการของตนสูระดับสูงขึน้ เพื่อใหสามารถทาํงานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Avolio, 
Bass and Jung (1999) เปนแนวคิดที่เหมาะสมกับสถานการณปจจบุัน เนื่องจากองคการปจจุบนั
มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ซึ่งลักษณะผูนาํการเปลี่ยนแปลงนั้น
จะตองเปนแบบอยางที่ด ี มคีวามสามารถทําใหผูตามมคีวามเชื่อถือ ศรัทธา และเชื่อฟงในการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายกระตุนผูตามใหแสดงความคิดเหน็ ใชเหตุผลในการปฏิบัติงาน
และเปนผูนาํคาํนงึถงึความแตกตางของแตละบุคคล ทาํใหผูตามเต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มกําลงั
สามารถ เปนการพัฒนาภาวะผูตาม ซึง่จะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว
ในที่สุด ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงใชแนวคิดนี้ในการวิจัย 
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4.3 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธผิลขององคการ          
 Bass (1985) , Avolio  and  Bass (1994)  และ  Yukl (1994)  ไดทําการศึกษาวิเคราะห 

เกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทําให ประสิทธิผลองคการสูงขึ้นและจะ
ชวยทําใหเงื่อนตางๆ ในการบริหารงานลดลง และทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทั้งในระยะ
ส้ันและระยะยาว ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ประเสริฐศักดิ์ สมพงษธรรม (2537)  พบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของศกึษาธกิารจงัหวัด   สามารถชวยเสริมประสิทธิผลองคการเพิ่มจากภาวะ
ผูนําแลกเปลีย่น     และพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง    เปนตัวทาํนายประสทิธิผลขององคการ
โดยรวมไดดี สุภาพร รอดถนอม  (2542)   พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารแบบมี
สวนรวมของผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ และปราณี 
มีหาญพงษ  (2547)   พบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปดวยเชนกัน  

 
5. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
 

ผูตามมีบทบาทสําคัญในองคการ    เนื่องจากตราบใดทีอ่งคการยงัทาํงานอยูได  ยอมตอง 
อาศัยพลงังานของผูตามเปนสําคัญ ผูตามที่มีประสิทธิผลจะเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางให
ตนเองและองคการเจริญกาวหนาได จงึกลาวไดวา ผูตามทีม่ีประสิทธิผลมีความสาํคัญไมยิ่งหยอน
กวาผูนําในการมีสวนรวมทาํใหองคการประสบความสาํเร็จได   (พรนพ พุกกะพันธ,2544 :207; 
Kelley, 1988; Maxwell, 1998 อางถงึใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544: 194)    

5.1 ความหมายภาวะผูตาม 
มีผูใหความหมายของผูตาม และภาวะผูตามสรุปไดดังนี ้
ผูตาม หมายถงึ  ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติในงาน   เพื่อตอบสนองตอวัตถุประสงคของ 

องคการ   และเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนาํและองคการ  (Kelley, 1988; Rose, 1995) 
 Sullivan (1998) ใหความหมายของความเปนผูตามวา เปนผูที่ชีน้ําตนเอง รวมงานอยาง
แข็งขัน แสดงออกถึงการความเชีย่วชาญในการปฏิบตัิงานในฐานะตัวแทนขององคการ และ
เห็นชอบรวมกบัทีมในวิสัยทศันและเปาหมายขององคการ 

Yoder – wise (1999) ใหความหมายของความเปนผูตามวา เปนผูที่ใชพฤติกรรมสวน
บุคคลอยางเหมาะสมและเปนไปในทางสรางสรรค (healthy) ที่กอใหเกิดความสาํเรจ็ขึ้นกับ บุคคล 
กลุมคน ทีมงาน และองคการ 
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ภาวะผูตาม หมายถงึ การปฎิบัติของบุคคลที่เปนผูตามที่แสดงถงึความเขมแข็งมีความคิด 

เปนของตัวเองไมดื้อร้ัน มีความออนนอมถอมตน อดทน ไมแข็งขอตอผูนํา มีทัศนคติในทางบวก มี
ระเบียบวนิัย ทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544; Civil Air Patrol Manual, 
2000) 

5.2  รูปแบบของผูตาม (Style of followers) 
รูปแบบผูตามสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ (Kelley, 1988)  

1. แบงตามคุณลกัษณะของผูตาม     เปนคณุลักษณะที่ตรงกันขามกนัสองดาน 
ของผูตามคือ ดานความอิสระ – ความคิดสรางสรรค (Independent  - critical thinking) กับดาน
การพึง่พาผูอ่ืน – ขาดความคิดสรางสรรค (Dependent – uncritical thinking)กลาวคือผูตามที่มี
คุณลักษณะชอบความอิสระและมีความคิดสรางสรรค จะมีความมุงมัน่ สนใจในการที่จะทาํให
องคการประสบความสาํเร็จ มีการทํางานดวยความรอบคอบ ใหขอเสนอแนะเชงิสรางสรรค ชอบ
คิดริเร่ิมวิธีการใหมๆ สําหรบัผูตามที่มีลกัษณะดานการพึ่งพาผูอ่ืน – ขาดความคิดสรางสรรค 
หมายถงึ ผูตามที่ตองพึง่พาผูอ่ืนไมมีความคิดสรางสรรค จะเปนผูทีไ่มสามารถมองไปไกลกวาที่
กําหนดให และเปนผูที่ชอบรับคําสั่งหรือทําตามโดยขาดการไตรตรอง ดังนัน้ องคการจึงไมสามารถ
พึ่งพาบุคคลเหลานี้ได 
  2.แบงตามพฤติกรรมของผูตาม เปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกนัสองดานของ 
ผูตาม คือ ดานความกระตอืรือรน (Active behavior) กับ ดานความเฉยเมย (Passive behavior) 
กลาวคือ  ผูตามทีม่ีความกระตือรือรน จะสนใจเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการอยางเต็มที่ แสดง
ความสนใจงานมากกวาขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย มีความรูสึกเปนจาของ ชอบแสดงถึงการริเร่ิม
ในการแกปญหาและตัดสินใจ สวนผูตามที่มีลักษณะตรงกันขาม คือมีพฤติกรรมเฉยเมย มีความ
เกียจคราน ไมมีความรับผิดชอบตองาน จะทาํงานเฉพาะสวนที่ตนไดรับมอบหมายเทานัน้ ไมชอบ
ทํางานเกนิกวาที่มอบหมายให และมักปฏเิสธความรับผิดชอบที่มอบหมายเพิ่มข้ึน ปฏิบัติงานตาม
คําสั่งและคําแนะนําของผูบงัคับบัญชาโดยไมคิดริเร่ิมงานใหมๆ 
 จากการแบงประเภทผูตามดงักลาวแลวนั้น Kelly ไดนํามาจัดแสดงความสมัพนัธใน
รูปแบบตาราง และสามารถแบงภาวะผูตามได 5 รูปแบบ คือ 1) ผูตามแบบปรปกษ (Alienated 
follower) 2) ผูตามแบบยอมตาม (Conformist follower) 3) ผูตามแบบเฉยเมย (Passive 
follower) 4) ผูตามแบบทําเพื่อเอาตวัรอด (Pragmatic survivor follower) 5) ผูตามที่มี
ประสิทธิผล (Effective follower) ดังแผนภาพที ่2 
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ความอิสระ - ความคิดสรางสรรค 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 2  รูปแบบของผูตาม 
ที่มา : Kelly, R. E. (1988). In Praise of Followers. Harvard Business Review, pp: 145. 
 

5.2.1 ผูตามแบบปรปกษ  เปนผูตามที่ชอบความอิสระ มีความคิดสรางสรรคสูง 
สวนใหญเปนผูที่มีประสบการณและผานอุปสรรคมากอน แตตอมาเกิดปญหาไมลงรอยกับผูนํา
ของตน จึงแสดงพฤติกรรมเฉยเมย ไมกระตือรือรนผูตามแบบนี้มกัใชสติปญญาที่มีอยูของตนใน
การมองเหน็ปญหาที่เกิดขึ้น คอยวพิากษวิจารณจุดออนขององคการและผูนําของตนตลอดจน
บุคคลอื่น แตจะไมยอมเขารวมในการแกปญหานั้น 

5.2.2 ผูตามแบบยอมตาม    เปนผูตามที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน แต 
ขาดความคิดสรางสรรค จึงชอบทําตามคาํสั่งโดยไมคาํนึงวางานนัน้จะมีลักษณะอยางไร และผลที่
เกิดขึ้นจะเปนอยางไร Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนีว้า ผูตามแบบ “ใชครับ” (Yes people) คือ
เห็นดวยกับผูนําตลอด ส่ิงที่ผูตามแบบนีก้ังวลมากก็คอื ความขัดแยง จงึยอมตามเพื่อหลีกเลีย่ง
ความขัดแยง ผูตามแบบยอมตามนี้เปนผลที่เกิดจากการบริหารแบบเผด็จการ ไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูตาม ถงึแมวาเดมินั้นผูตามจะเปนแบบมีประสิทธิผล แตถาผูนํามนีโยบายที่เขมงวดไม
รับฟงความคดิเห็นของผูตาม ผูตามก็จะกลายเปนผูตามแบบยอมตามในที่สุด  

5.2.3 ผูตามแบบเฉยเมย   เปนผูตามที่ตองพึง่พาผูอ่ืน ขาดความคิดสรางสรรค  
Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนี้วา ผูตามแบบ “แกะ” (Sheep) เพราะไมชอบรับผิดชอบงาน
ทํางานเทาที่ตนไดรับมอบหมายเทานัน้ ผูนําตองคอยตรวจสอบและควบคุมความกาวหนาของงาน

 

 

  ผูตามแบบปรปกษ 

  ผูตามแบบเฉยเมย ผูตามแบบยอมตาม 

 ผูตามที่มีประสิทธิผล 

ผูตามแบบทาํเพื่อเอาตวัรอด 

การพึง่พาผูอ่ืน – ขาดความคิดสรางสรรค 

เฉยเมย กระตือรือรน 
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อยางใกลชิด ผูตามจะไมเสนอความคิดเหน็ใหผูนําทําหนาที่คิดอยูฝายเดียว พฤตกิรรมของผูตาม
แบบนี้ เปนผลที่เกิดจากการที่ผูนําใชวธิีการควบคุมมากเกินไป และใชการลงโทษเมื่อผูตาม  
กระทาํผิด 

5.2.4 ผูตามแบบทาํเพื่อเอาตวัรอด       ผูตามแบบนี้จะมีลักษณะโดยรวมของ 
ผูตาม ทั้ง 4 แบบ คือ ผูตามแบบปรปกษ ผูตามแบบเฉยเมย ผูตามแบบยอมตาม และผูตามที่มี
ประสิทธิผล ในการที่ผูตามจะเลือกใชแบบใดแบบหนึง่นัน้ ขึน้อยูกับสถานการณวาควรจะใช
รูปแบบใดที่จะเอื้อประโยชนแกตนและมคีวามเสีย่งนอยที่สุด ผูตามแบบนี้มักพบในขณะที่องคการ
อยูในระยะเสือ่ม ผูตามทาํงานแบบขาดเปาหมายที่แนนอน เปลีย่นไปตามสภาพแวดลอมเพื่อ
ความอยูรอดของตน 

5.2.5 ผูตามที่มีประสิทธิผล  ผูตามประเภทนีเ้ปนยอดปรารถนาของทุกองคการ  
เปนผูมีความสนใจเอาใจใส และเต็มใจในการปฏิบัติงานสงู ซึง่เปนสิ่งสาํคัญทีท่าํใหองคการมี
ประสิทธิผล เปนผูที่สามารถบริหารตนเองได มีความสามารถวิเคราะหปญหาขององคการได เหน็
แกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน เปนผูที่มีความสามารถในการทาํงานสูงมีผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ 
 สรุปไดวารูปแบบของผูตามแบงไดเปน 2 ประเภท คอื แบงตามคณุลักษณะของผูตาม 
และแบงตามพฤติกรรมของผูตาม ซึ่งนํามาจัดความสมัพันธและสามารถแบงภาวะผูตามไดเปน 5 
รูปแบบ คือ ผูตามแบบปรปกษ ผูตามแบบยอมตาม ผูตามแบบเฉยเมย ผูตามแบบทาํเพื่อ 
เอาตัวรอด และผูตามทีม่ีประสิทธิผล  

5.3 แนวคิดเกี่ยวกับผูตามและผูตามที่มีประสิทธิผล 
การศึกษาเรื่องภาวะผูตามนัน้นับวามีนอยมาก    เมื่อเทยีบการศึกษาเรื่องภาวะผูนําแมวา 

ผูตามเปนกลุมบุคคลที่จําเปนในความสาํเร็จขององคการ (Baker, 1992) จากการรวบรวมแนวคิด
และทรรศนะเกี่ยวกับผูตามและผูตามที่มปีระสิทธิผล มดีังนี ้
  Rose (1995) ไดพยายามศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผูตามโดยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
กับภาวะผูนํา ตั้งแต  ค.ศ. 1930 เปนตนมาจนถึงปจจุบนั  สามารถสรปุไดเปน 2 แนวคิด ดังนี ้
  1. แนวคิดดั้งเดิม ใหความหมายของผูตามวา เปนกลุมบุคคลที่มีลักษณะดังนี้คือ 
   1.1 ตองทาํงานอยางหนกั ถกูแบงแยกจากผูมีสติปญญาดี 
   1.2 ไมสามารถนาํสติปญญามาใชไดโดยปราศจากผูชีแ้นะ หรือการ
ควบคุมจากผูอ่ืน 
   1.3 เต็มใจทีจ่ะใหผูอ่ืนนาํทั้งทางดานความคิด การปฎิบัติ และยอมให
ผูอ่ืนควบคุมการทํางานของตนอยางใกลชดิ 
   1.4 ไมสามารถสรางผลผลิตไดโดยปราศจากการชี้แนะจากผูอ่ืน 
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  จะเหน็ไดวา แนวคิดนี้ผูตามถูกกําหนดใหเปนผูใตบงัคับบัญชา เปนผูทีย่อม
ปฎิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ขาดความกระตอืรือรน สวนผูนําจะถูกกําหนดใหเปน
ผูบังคับบัญชา คอยทาํหนาทีส่ั่งการ ชี้นาํ มคีวามกระตือรือรน ตื่นตัว 
  2. แนวคิดยุคใหม ใหความสาํคัญกับผูตาม ถือวาผูตามเปนสวนสําคัญตอ
ความสาํเร็จขององคการและของผูนาํ โดยการปรับมุมมองผูตามใหม ดังนี ้
   2.1 ผูตามทีม่ีความกระตือรือรนในการเสริมสรางตนเอง ใหมีลักษณะ
ของภาวะผูตามสวนผูตามทีเ่ฉื่อยชาขาดความกระตือรือรน ไมสามารถทําใหตนเองมีลักษณะของ
ภาวะผูนําไดนัน้ไมถือวามีภาวะผูตาม 
   2.2 ผูตามที่มคีวามกระตือรือรน ในบางครั้งความกระตอืรือรนอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได ขึ้นอยูกับกิจกรรมและสถานการณ 
   2.3 ผูตามที่จะสามารถทีจ่ะกลายเปนผูนําและผูนํากส็ามารถกลายมา
เปนผูตามไดในขณะเดียวกนั เชน ผูบริหารระดับตนตองแสดงบทบาทผูนําและผูใตบังคับบัญชา
แสดงบทบาท ผูตาม ในขณะเดียวกนัผูบริหารระดับตนยงัมีผูบังคับบัญชาในระดบัที่สูงกวาจึงตอง
แสดงบทบาทผูตาม และผูบงัคับบัญชาในระดับที่สูงกวาจึงตองแสดงบทบาทผูนาํ เปนตน 
   2.4 กลุมบุคคลในองคการนั้น สวนหนึง่เปนผูนําสวนที่เหลือก็ตองเปน 
ผูตาม แตผูตามไมไดเปนผูตามเสมอไป ในบางครั้งผูตามอาจจะเปลี่ยนบทบาทมาเปนผูนาํได
เชนกนั โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไมเกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนตําแหนงการบริหาร เชน หัวหนา 
หอผูปวยทาํหนาที่เปนผูนาํในการบรหิารงานภายในหอผูปวย นํานโยบายมาถายทอดเพื่อลงสูการ
ปฏิบัติเปนผูใหความรูใหคําแนะนาํแกผูใตบังคับบัญชาทกุระดับ สวนพยาบาลระดบัปฏิบัติการอยู
ในบทบาทผูตามคือ ปฏิบัติตามนโยบายและปฏิบัติงานตามที่หวัหนาหอผูปวยมอบหมาย สาํหรับ
กรณีที่หวัหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานที่ไมมีความถนัด เชน ตองทาํผลงานวจิัยและพยาบาล 
ผูปฏิบัติมีความรูและทักษะในการทําวิจัยมากอน พยาบาลผูปฏิบัตกิ็สามารถแสดงบทบาทผูนํา 
โดยใหคําอธิบายและเปนทีป่รึกษาในการทําวิจัย รวมถึงการปฏิบตัิใหดูเปนตัวอยาง เพื่อเปน
แนวทางใหหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตาม ในลักษณะนี้เรียกไดวา หวัหนาหอผูปวยแสดงบทบาท 
ผูตามนัน่เอง 
 สิปปนนท เกตุทัต (2540) สรุปเกี่ยวกับองคประกอบของผูที่มีประสิทธิผลและประสบ
ความสาํเร็จในการที่งาน ตองเปนคนทีม่คีวามรูความสามารถ มุงพฒันาตนใหทันตอวิทยาการและ
วิชาชพี มีสวนรวมในการพฒันาองคการ มีระเบียบวนิยัในตนเอง มคีวามซื่อสัตยสุจริต สามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนได มีความสามารถในการบริหารงานอยางมีแบบแผน มีความรับผิดชอบ มีการ
ตัดสินใจโดยใชวิจารณญาณ ใหความสาํคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน มีความสํานึกผิดชอบตอ
สังคม และมีความกลาแสดงออกในทางที่เหมาะสม 
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 พวงรัตน บญุญานุรักษ (2546: 50) กลาววาผูตามทีม่ีประสิทธิผล (Effective or 
exemplary followers) เปนผูตามที่มีความเปนเลิศและเปนแบบอยางใหผูอ่ืนตามได คือเปนบุคคล
ที่สามารถทําหนาที่ไดอยางอิสระ คิดอยางมีวิจารณญาณในความคิด-ความเหน็ที่เสนอขึน้มาใน
องคการ เปนผูรวมคิดอยางกระฉับกระเฉงและจริงจงั แสดงออกในทิศทางทีท่าทายโดยเสนอ
ทางเลือกอืน่ทีอ่าจนาํมาปฏบิัติได ทุมเทเวลาและพลังงานเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุดที่จะเปน
แนวทางเลือกของกลุม เปนผูที่มีความสามารถสูงและมคีวามผูกพนักบังานขององคการ 
 Kelley (1988) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูตามไวมากมาย และพบวา องคการทีป่ระสบ
ความสาํเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับการมีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของผูปฏิบัติดวย ซึ่งภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลนัน้ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ ความสามารถในการบรหิารตนเอง ความ
มุงมัน่ในการทาํงาน  การมุงเนนสรางความสามารถ และ  ความกลาแสดงออก 
 Hersey and Blanchard (1993) ใหขอสรุปวาลักษณะผูตามทีม่ีประสิทธิผลจะตองมีวฒุิ
ภาวะของผูตาม (Follower maturity) ในระดับสูง กลาวคือ เปนผูตามที่มีทัง้ความสามารถสงูและมี
ความมุงมัน่ในงานสงูควบคูกัน โดยผูทีม่ีความสามารถนัน้ไดแก ผูที่มีความรู มคีวามสามารถและ
มีทักษะในงานทีท่ํา ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาอบรมตลอดจนประสบการณที่ไดรับจากการ
ทํางาน สวนผูที่มีความมุงมัน่ในงานหมายถึง ผูที่มีความมั่นใจ มีแรงจูงใจ มีความรักความผูกพนั 
มีความรับผิดชอบมุงมัน่ตองานนัน้ โดยสามารถแบงวฒุิภาวะผูตามไดเปน 4 ระดับ คือ ระดับที่ 1 
ผูตามที่มีความสามารถต่ํา – ความมุงมัน่ต่ํา ระดับที่ 2 ผูตามทีม่ีความสามารถต่ํา – ความมุงมัน่
สูง ระดับที ่3 ผูตามที่มีความสามารถสงู – ความมุงมัน่ต่ํา ระดับที ่4 ผูตามที่มีความสามารถสงู 
– ความมุงมัน่สูง ซึ่งระดบัวุฒิภาวะผูตามนัน้เปนสิ่งที่สามารถเรียนรูและพัฒนาใหสูงขึ้นได แต
ในทางตรงกันขาม บรรยากาศและเงื่อนไขที่ไมพึงประสงคของการบริหารภายในองคการ กท็ําให
ระดับวุฒิภาวะผูตามลดลงไดเชนเดียวกนั  
 Civil Air Patrol (2000) บอกถึงคุณลักษณะของผูตามที่มีประสิทธิผลวา เปนผูที่มคีวาม
มุงมัน่ ทุมเทในการทํางาน มีบทบาทรวมอยางสงูและรบัผิดชอบตองานขององคการ มีสัมพันธภาพ
ที่ดีตอผูรวมงาน มีความเปนตัวของตังเอง มีความละเอียดถี่ถวนและยดืหยุน โดยยึดในคุณคาหลัก
ขององคการ  

 Weiss (2001) แสดงทรรศนะวา ผูตามที่มีประสิทธิผลนั้น ตองเปนผูที่มวีิสยัทัศน
กวางไกล มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน มคีวามเขมแข็ง กลาหาญสงาผาเผย มีขวญั
กําลังใจด ี และรวมทาํงานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานงึถึงเรื่องเงินทอง รวมถึงมีความมุงมัน่เพื่อ
ไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ มีความสามารถในการบริหารตนเอง ทํางานดวยความ
ซื่อสัตยยุติธรรม ใฝหาความสามารถที่เกีย่วกับภารกิจการงาน มวีจิารณญาณในการแกปญหา 
ชอบเสริมสรางพลงัอํานาจแหงตน 
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 Kleinsmith and Everts-Rogers (2000) ไดศึกษาภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล พบวา
ประกอบดวยคุณลักษณะสาํคัญ 5 ประการ คือ  

1. การเปนสมาชิกที่ดีของทมี (Being a team player) 
การมุงสูเปาหมายองคการ    โดยการเปนสมาชิกที่ดีของทีม   นับวาเปนสิ่งสาํคัญ 

ที่สุดและเปนกลยุทธที่ชัดเจนที่สุดของการเปนผูตามที่มปีระสิทธิผล คือ รูถึงบทบาทหนาที่ของตน
ในฐานะสมาชกิทีม มีลักษณะนิสยัของการเปนผูรวมทมีเพื่อที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
รวมกับผูนําและผูรวมงาน เพื่อมุงไปสูความสาํเร็จตามพนัธกจิอยางมีคุณคาและบรรลุเปาหมาย
ขององคการ สามารถตัดสินใจในการทาํงาน และมสีวนรวมในการตัดสินใจหรือวางแผนกลยทุธ
ขององคการ  
  การเปนสมาชกิที่ดีของทีมเปนสิ่งสาํคัญตอการทาํงานใหเกิดประสทิธผิล โดย
สมาชิกทีมจะตองมีความเขาใจในบทบาทหนาที ่ และความรับผิดชอบของตนและสมาชกิทีมอ่ืนๆ 
ใหความรวมมอืในการทํางานและรวมกจิกรรมตางๆ ใหความชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั มีสวนรวมใน
การวางแผนงาน การกําหนดแนวทาง การแกไขปญหา การตัดสินใจ ในเรื่องของ พันธกิจ           
กฏระเบียบ ปทัสถาน เปาหมายและวิธีในการทาํงาน  
  2. มีความมุงมั่นในการทํางาน (Demonstrate a strong work ethic) 

ความมุงมัน่ หมายถงึ   จุดรวมของการรับรูของบุคคลตอส่ิงเรา     ซึ่งเกี่ยวของกับ  
แรงขับและความนกึคิดของบุคคล ถาบคุคลมีความตองการหรือสนใจในส่ิงใดก็จะมุงทําในสิ่งนัน้ 
ซึ่ง Kleinsmith and Everts-Rogers ไดอธิบายลกัษณะของผูตามทีม่ีความมุงมัน่ในการทํางานวา 
เปนลักษณะของผูตามที่แสดงถึงการมีจริยธรรมในการทํางานอยางเขมแข็ง โดยยึดเปาหมาย
องคการไมเกีย่งงาน เต็มใจที่จะทุมเทในการพัฒนาหนวยงาน ทํางานอยางเตม็กําลงัความสามารถ
โดยคํานงึผลงานมากกวาเวลาที่ใช มีความรับผิดชอบตอตนเอง และไมกลาวโทษตอสถานการณ
และพฤติกรรมของผูอ่ืน มีความมุงมัน่ที่แสดงถงึแรงจูงใจภายในตนที่แสดงออกถึงการมีความสุข 
ความสนุกและความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ผูตามที่ประสบความสาํเร็จยังยึดมัน่ตอทั้ง
ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและความรับผิดชอบตอวิชาชีพดวย 
  ผูที่มีความมุงมั่นในการทํางานจะมีลักษณะเฉพาะ 3 ดาน คือ 1) มีความเชื่อ
อยางแรงกลาตอการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความมุงมัน่ตอเปาหมายของ
องคการสูงทําใหมีความมุงมั่นตองาน พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่องคการมอบหมายเพราะ
เห็นวางานเปนสิ่งสาํคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได บุคลากรที่มีความมุงมั่นตอเปาหมาย
และคานิยมขององคการ จะมีความกระตอืรือรนในการรวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ 2) มีความ
เต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เพือ่ชวยเหลือใหองคการประสบ
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ความสาํเร็จ และ3) มีความเต็มใจที่จะอทุิศตนเพื่อความผาสกุในการอยูรวมกันของคนในองคการ 
ไมปรารถนาทีจ่ะออกไปทํางานกบัองคการอื่น  (Mowday, Steers, and Porter, 1979) 
  3. มีความคาดหวังในตนสงู (Adhere to high expectations of self and 
possess high positive self-regard)  

มีความคาดหวังในตนสูง  เปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูตามที่มีประสิทธิผล   ซึ่ง  
ลักษณะของผูตามที่มีความคาดหวงัในตนสูง จะเปนผูที่ยึดมัน่ตอความคาดหวังของตน อยางสงู 
และมีความเชือ่มั่นตอตนในทางบวกอยางสูง โดยเปนผูที่มีความรูสึกที่ดีตองาน สนุกในการทํางาน 
พอใจตอความตองการขั้นพื้นฐานและสิง่ดลใจ  รูสึกมีทางเลือกที่ดีในความกาวหนา มีความ
ชัดเจนในงานและมีความคาดหวงัสูง มกีารพัฒนาตนเองโดยเพิ่มพนูความรูอยูตลอดเวลา มีความ
เชื่อมั่นในตนเองและกลาแสดงออกในขอบเขตที่เหมาะสม สามารถทํางานไดดีโดยปราศจากการ
ควบคุมอยางใกลชิดจากผูบริหาร เปนทีเ่ชือ่ถือของผูอ่ืนและชวยกระตุนผูอ่ืนใหมีความหวังดวย 

4. มีทัศนคติทีด่ี (Project optimism)  
 Kleinsmith and Everts-Rogers ไดอธิบายลักษณะของผูตามที่มทีัศนคติที่ดี วา 

เปนผูทีม่องโลกในแงด ีมีความเบิกบานใจ แสดงออกถงึความเปนผูทีม่ีกระตือรือรนอยางเหมาะสม 
ซึ่งในบางโอกาสผูตามอาจไดรับมอบหมาย ในสิ่งทีย่ังของใจหรือไมเห็นดวย แตผูตามที่มี
ประสิทธิผลกจ็ะมองหาแนวทางในการแกปญหาหรือทําในส่ิงที่เปนไปได มากกวาการคิดวาเปน
ปญหาหรือคิดวาเปนไปไมได ผูตามทีม่ีประสิทธิผลจะคิดวางานทกุอยางที่ไดรับมอบหมายเปน
เร่ืองของการไดรับโอกาสในการเรียนรูที่มคีุณคา เหน็วาทุกๆคนในองคการมีความสําคัญตอ
ผลผลิตหรือผลลัพธขององคการ และเตม็ใจที่จะชวยงานอืน่ๆแมไมใชงานที่ตนไดรับมอบหมาย 
  5. มีทักษะระหวางบุคคล (Practice interpersonal lntelligent) 

การมีทกัษะระหวางบุคคล  เปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูตามที่มีประสิทธิผล ซึง่ 
ลักษณะของผูตามที่มทีักษะระหวางบุคคล จะเปนผูที่ใชสติปญญาตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ในการปฏิบัติงาน มีการแสดงออกถึงการมีวุฒิภาวะทางอารมณ เปนผูฟงที่ดีโดยตั้งใจฟงในสิ่งที่
ผูอ่ืนพูดจนเขาใจกอนที่จะโตตอบ แสดงออกตอผูอ่ืนเชนเดียวกับที่ตนตองการไดรับ มีอารมณขนั 
ไมทับถมผูอ่ืน มีสัมพนัธภาพที่ดีตอผูนาํและผูรวมงาน ไมทําใหผูนาํหนักใจ กลาแสดงออกอยาง
เหมาะสม และแสดงความคิดเห็นในแนวทางที่แตกตางและเปนประโยชน ผูตามทีม่ีคุณลักษณะ
ดังกลาวจะเปนผูที่มีสัมพนัธภาพที่ดกีับผูนาํและผูรวมงาน ทาํใหสามารถทาํงานไดคลองตัว โดย
ไดรับความรวมมือจากผูอ่ืนดวย 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัผูตามและผูตามที่มีประสิทธิผล จะเหน็ไดวาผูตามมี
บทบาทสําคญัในองคการ องคการใดมีผูตามที่มีประสิทธิผลจาํนวนมาก โอกาสทีจ่ะทาํใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายก็มากขึน้ดวย ดังนัน้การที่หอผูปวยจะประสบความสาํเร็จหรือ
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บรรลุเปาหมายไดนั้น ยอมข้ึนอยูกับความมปีระสิทธิผลของผูตามหรือผูปฏิบัติซึ่งก็คือพยาบาล
ประจําการนัน่เอง เนือ่งจากการปฏบิัติงานทางพยาบาลนัน้มีความสาํคัญตอชีวิตและความ
ปลอดภัยของผูรับบริการและตองประสานงานกับทีมงานพยาบาลและสหสาขาวิชาชีพ จงึจาํเปน
อยางยิ่งที่พยาบาลประจําการจะตองเปนผูที่ มีลกัษณะของการเปนสมาชิกที่ดีของทีม มีความ
มุงมัน่ในการทาํงาน มีความคาดหวงัในตนสูง พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มทีัศนคติที่ดี และมี
ทักษะระหวางบุคคลที่ดี ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจยัมีความเหน็วาแนวคดิภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของ  Kleinsmith and Everts-Rogers (2000) นัน้มคีวามเหมาะสมในการนํามาใชประเมินภาวะ 
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ เนื่องจากเปนแนวคิดรวมสมัย และสอดคลองกบั
บริบทของพยาบาลประจาํการที่จะศึกษา 

5.4 แนวทางการพัฒนาภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผล 
Brown  and  Thornborrow  (1996)  กลาววา  บุคคลที่เปนผูตามนั้นไมใชเกิดมาเพือ่ที่จะ 

เปนผูตาม แตตองเปนผูตามเนื่องจากปจจัยหลายประการ การเปนผูตามที่มีประสิทธิผลไมใช
ลักษณะที่ติดตัวมาแตกําเนดิ เปนลักษณะที่สามารถพฒันาใหเกิดขึน้ได Weiss (2001: 198) ได
กลาวถึง ผูบริหารบริษทัยนีสลีวาย (Levi’s sewing plant) ซึ่งทําการพัฒนาใหกลุมพนกังานเปนผู
ตามที่มีประสิทธิผล ผลปรากฏวา ยีนสทีม่ีตําหนิมีจาํนวนลดลงหนึ่งในสาม สามารถใชเวลาในการ
จัดสงสินคาไดตามความตองการของลกูคาเร็วขึ้น 10 วัน ใชเวลาในการซอมแซมยีนสที่มีตําหนิ
ลดลงจาก 5 วัน เหลือเพียง 1 วัน ซึ่งนบัวาการที่องคการมีผูตามทีม่ีประสิทธิผลทําใหสงผลดตีอ
องคการ คือไดผลผลิตมากขึ้นและยังสามารถลดคาใชจาย เนื่องจากจํานวนของเสียลดลง งานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ดงันัน้ การพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผลจงึเปนเรื่องที่มีประโยชนอยางยิง่ ซึง่
ผูตามสามารถพัฒนาตนเองใหมีประสิทธผิลได และนอกจากนี้องคการยังสามารถฝกผูตามใหมี
ประสิทธิผลไดเชนเดียวกนั 

5.4.1 การพฒันาตนเองใหมีประสทิธผิล 
การพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  Yukl  (1998)  สามารถปฏิบัติ 

โดยมีแนวทางดังนี้  
1. คนหาวาตนเองไดรับความคาดหวงัในเรื่องอะไร เนื่องจากถาผูตาม 

มีบทบาทคลุมเครือไมชัดเจน และไมทราบวาถูกคาดหวงัใหทําอะไร ก็เปนการยากที่จะแสดง
ความสามารถของตนไดอยางเต็มศักยภาพและไดรับความเชื่อถือในผลงาน 

2. เสนอการริเร่ิมในการแกปญหา  หมายถงึ   การชวยชี้ปญหาใหผูนาํ 
ไดสามารถมองเหน็อยางชัดเจนขึ้น เสนอวิธีการตางๆ ที่สามารถแกปญหานั้นหรืออาจตองลงมือ
เขาแกปญหานั้นดวยตนเอง แมวาการเริ่มตนนัน้จะเปนเรื่องที่มคีวามเสีย่ง แตถาประสบ
ความสาํเร็จ กจ็ะเปนการเพิม่คุณคาของผูตามมากยิง่ขึ้น 
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3. ใหผูบังคับบัญชาไดทราบเรื่องการตัดสินใจ  หมายถึง    ผูตามตอง 

รายงานใหผูบงัคับบัญชาทราบ เกีย่วกับการแกปญหาและการตัดสินใจโดยตรง ดีกวาจะใหทราบ
จากผูอ่ืนเพราะ จะทําใหผูอ่ืนมองวาผูนําขาดความสนใจและไรความสามารถ 

4. ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล    กอนรายงานใหผูบังคบับัญชา  
ผูตามมีบทบาทสําคัญในการในการถายทอดขอมูลใหผูนํารับทราบ เพือ่รับรูสถานการณ
ประกอบการตดัสินใจที่ถกูตอง การรายงานขอมูลที่ถูกตองจะทาํใหผูตามไดรับความไววางใจจาก
ผูนํา 

5. การขอใหผูบังคับบัญชาแจงผลการปฏิบัติงาน    หมายถงึ     การที ่
ผูตามขอใหผูนําบอกถึงผลการประเมนิการปฏิบัติงานของตน ขอใหผูนําชวยบอกถึงจุดแข็งจุดออน
ของตน รวมถงึขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางานของตน 

6. สนับสนนุผูนําเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลง หมายถงึ เมือ่ตองมีการ 
เปลี่ยนแปลงใดๆ ที่สําคญั มักจะเกดิแรงตอตาน ผูตามจะตองมีสวนชวยเหลือผูนาํในการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยการแบงภาระงานของผูนาํมาทาํในขอบเขตที่เหมาะสม  

7. แสดงความชืน่ชมและยอมรับผูนําตามโอกาสทีเ่หมาะสม หมายถึง  
การที่ผูตามแสดงความชืน่ชมผูนํา เมื่อผูนําใหการชวยเหลือหรือสามารถแกปญหาที่ยุงยากไดเปน
ผลสําเร็จ ผูตามตองแสดงดวยความจริงใจ จึงเปนการชวยสงเสริมสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน 

8. บอกถึงความบกพรองของแผนงานของผูนํา  หมายถงึ  การที่ผูตาม 
สามารถแสดงความคิดเหน็ ชี้ใหเหน็ถงึความบกพรองของแผนงานหรอืวิธีการของผูนําอยางมีศิลป 
คือ ไมทําใหผูนําเกิดความรูสึกที่ไมด ี

5.4.2 โปรแกรมการพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผล 
Kelley    (1998)    เปนผูคิดคนโปรแกรมฝกพนักงาน   เพื่อใหเปนดาวเดนในการ 

ทํางาน คือสามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศได มีบริษัทชัน้นาํระดับโลก อาทิ เชน บริษัท เอ 
ที แอนด ที (AT&T) และบริษัท 3 เอ็ม (3M) นาํโปรแกรมนี้ไปใช พบวา องคการมีผลิตผลที่สูงขึ้น 
ซึ่งโปรแกรมนีป้ระกอบดวย กลยุทธในการใชฝกพนักงาน 9 ประการ ดังนี ้

1. ฝกใหมีความคิดริเร่ิม (Taking Initiative)   คือ  ใหมีความรับผิดชอบ 
อาสาทํางานพเิศษเพิ่มเติม กระตุนใหแสดงความคิดใหมๆ   

2. ฝกใหสรางเครือขายในงาน    (Networking)         ทําใหสามารถรูจกั 
ผูรวมงานที่มคีวามเชีย่วชาญ ที่สามารถใหความรูที่เปนประโยชนแกงานของตนได 

3. ฝกใหมีภาวะผูตาม  (Followership)  คือ   ฝกใหสามารถชวยผูนําให 
ประสบความสําเร็จในเปาหมายองคการ มีความคิดเปนของตนเองมากวาใหผูนําคอยชี้นาํ 
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4. ฝกใหมีการทาํงานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ                   (Teamwork  

effectivemess) มีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการประสานงาน
เพื่อใหเกิดความสําเร็จของงานรวมกนั 

5. ฝกใหสามารถบริหารตนเองได (Self management) คือ  ใหสามารถ 
ควบคุมตนเอง จัดระเบียบในการทํางานมคีวามยืดหยุน ผูกพนักับงาน ยึดมัน่ตอเวลา ระดับการ
ปฏิบัติงานและความกาวหนาในอาชพี 

6. ฝกใหมีภาวะผูนํา (Leadership) สามารถกําหนดรูปแบบการทาํงาน 
ได หาขอสรุปเพื่อใหเกิดผลสาํเร็จตามเปาหมาย 

7. ฝกใหมีมมุมองทีก่วาง (Perspective) สามารถมองเหน็ภาพรวมแลว 
อธิบายถึงสวนยอยได 

8. ฝกทักษะในการพูด (Show and tell) สามารถเสนอความคิดของตน  
และสามารถพดูโนมนาวผูอ่ืนได 
    9. ฝกใหมีความรอบรูในองคการ (Organization savvy) ใหความสนใจ
เกี่ยวกับการแขงขันภายในองคการทั้งสวนบุคคลและกลุม สงเสริมใหเกิดความรวมมือ และ
สามารถจัดการกับความขัดแยงไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

5.5 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย 

ในการบริหารหอผูปวยนัน้ หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูนาํ สวนพยาบาลประจําการ
นั้นก็ตองมีบทบาทเปนผูตาม โดยรับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวยมาปฏิบัติ การดําเนนิงานของ 
หอผูปวยตองอาศัยการปฏบิัติงานของพยาบาลประจําการเปนหลัก เพื่อนําไปสูเปาหมายของ 
หอผูปวย ลักษณะงานของพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนษุย ซึ่งตองการความถกูตองและ
ความแมนตรงในการใหบริการทางการพยาบาลแกผูรับบริการ จึงอาจกลาวไดวา คุณภาพของงาน
ตองอาศัยคุณภาพของผูปฏิบัติหรือผูตามนั่นเอง ซึง่ ฟาริดา อิบราฮิม (2535: 163) กลาววา การที่
พยาบาลประจําการจะสามารถปฏิบัติงานในการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ยอมตองอาศัย
ความมีคุณภาพของตัวพยาบาลเองเปนสาํคัญ และการทีพ่ยาบาลจะมีผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับที่มีคุณภาพมาตรฐานได ก็ข้ึนอยูกับพยาบาลผูนั้นตองประกอบดวยการเปนผูรวมทีมที่ดี มี
ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะบริหารงานทีอ่ยูในหนาที่ความ
รับผิดชอบ รวมถงึงานทีห่ัวหนามอบหมายเปนพิเศษ โดยหัวหนาไมตองมาคอยนิเทศหรือควบคมุ 
เพราะมีความมุงมัน่ในการทาํงานเพื่อใหงานออกมาดีเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงค มีทัศนคตทิีด่ี
ตอตนเอง ตองานและตอผูอ่ืน มทีักษะระหวางบุคคล โดยเปนผูฝงที่ดีและมีความกลาในการ
แสดงออกที่เหมาสม ทัง้ดานการพูดการคดิ กลาขัดแยงกับผูนําในทางสรางสรรค ซึ่งพยาบาลทีม่ี
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ลักษณะดังกลาวนี้ เรียกไดวา มีคุณลักษณะของผูทีม่ภีาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลนั่นเอง Kelley 
(1988) กลาววาภาวะผูตามทีมีประสิทธิผลนั้นเปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคการ ซึ่ง
สอดคลองกับ พวงรัตน บญุญานุรักษ (2546: 46) กลาววา ผูตามที่แสดงบทบาทของผูตามได
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงตอตอกลุมหรือองคการนัน้ จะสนับสนนุการสรางความ 
สําเร็จตามเปาหมายรวมกันของกลุมหรือองคการ ซึง่จากการศึกษาของบริษัทแมคเบอร พบวา 
ผูตามที่มีประสิทธิผลมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานที่สูง (Hughes, Ginnett, and Curphy, 
1999:334) และจากการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ในโรงพยาบาลศูนย พบวา 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสมัพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ดังนัน้จึงกลาวไดวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของบคุลากรเปนสิง่สําคัญอยางยิง่ตอความสาํเร็จ
ขององคการ ดังนัน้พยาบาลประจําการทีม่ีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั้น จะสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายองคการหรือหอผูปวย ซึง่จะกอใหเกิด
ประสิทธิผลตอหอผูปวยนัน่เอง  

 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 

ประเสริฐ สมพงษธรรม    (2537)     ศึกษาการวิเคราะหความสัมพนัธระหวาง   ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธกิารจงัหวัดกับประสิทธิผลองคการ
สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารที่เกี่ยวของกบันโยบาย ศกึษาธกิารจงัหวัด 
ผูชวยศึกษาธกิารจังหวัด หวัหนาฝายและเจาหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั จํานวน 432 
คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณอยางมีโครงสราง แบบสอบภาวะผูนําและแบบสอบถาม
ประสิทธิผลองคการสํานกังานศึกษาธิการจังหวัด พบวาศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบตามสบายอยูใน
ระดับนอย  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริมประสิทธิผงองคการสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดโดยรวมที่ดี  
 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ศึกษาการวเิคราะหปจจยัที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษานเิทศก กรมสามัญศึกษา กลุมตัวอยางคือศึกษานิเทศก จํานวน 403 คน เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลความสมัพันธเชงิสาเหตุ โดยการ
วิเคราะหเสนทาง (Path analysis) พบวา ตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการคือ 
คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหนวยศึกษานิเทศก 
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สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสมัพันธระหวาง ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง   และ 

การบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตามการ
รับรูของอาจารยพยาบาล วทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารย
พยาบาล จํานวน 303 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  
การบริหารแบบมีสวนรวมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  และตัวแปรทีรวมกนัพยากรณ
ประสิทธิผลขององคการไดคือ การกระตุนทางปญญา การกระจายอาํนาจและการใหอํานาจในการ
ตัดสินใจ และการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานยิม ซึ่งสามารถรวมกนั
พยากรณไดรอยละ 56.5  
 ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชภาษาในการจงูใจของ
หัวหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ 
จํานวน 362 คน พบวา การใชภาษาในการจูงใจของหวัหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีมการ
พยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย โดยภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสมัพันธทางบวกระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .657, p< .001) และตัวแปรพยากรณทุกตัวดงักลาว
สามารถรวมกนัพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยได รอยละ 58 (p< .001)  
 ปราณี มหีาญพงษ (2547) ศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัว่ไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการ
จํานวน 389 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย p< .05 
(r = .57 และ .52 ตามลําดับ)  

Bass (1985) , Avolio and Bass (1994)  และ  Yukl  (1994)     ไดทําการศึกษาวิเคราะห 
เกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทําใหประสิทธิผลองคการสูงขึ้นและจะ
ชวยทําใหเงื่อนตางๆ ในการบริหารงานลดลง และทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทั้งในระยะ
ส้ันและระยะยาว  
 Lowe, Kroeck and  Sivasubramaniam (1996)  ศึกษาความสัมพันธเกีย่วกับ 
ประสิทธิผล ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือที่ใชในการวัดภาวะผูนํา
ทั้งหมด 33 เครื่องมือ พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประ
สิทธผลขององคการ  
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 Brown and Thornborrow (1996) ศึกษาผูตามที่พงึประสงคขององคการ โดยการ
สัมภาษณผูบริหาร ทุกระดับจาก สถาบันการเงนิฮาริแฟกซ บริษทัการผลิต
อุตสาหกรรมธอรนทนั และบริษัทผลิตเครืองใชไฟฟา อาร อี ซ ีรวมจาํนวน 250 คน พบวา ลักษณะ
ผูตามทีพ่ึงประสงค 3 อันดับแรก ไดแก  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนทีน่าไววางใจ และมีความ
รับผิดชอบ สวนลักษณะผูตามที่ไมพึงประสงคไดแก ไมนาเชื่อถอื ไมนาไววางใจ ไมใหความ
รวมมือ ไมมีความรับผิดชอบ ขาดความเฉลียวฉลาด และขาดประสิทธิภาพ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วของกับงานวิจยัในครัง้นีท้ั้งหมด สามารถสรุปไดวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถประเมินไดจาก 
การบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรพัยากร กระบวนการภายใน และความพงึพอใจในกลยทุธ 
และการทีห่อผูปวยจะมีประสิทธิผลไดนัน้ ตองอาศยัความรวมมอืรวมใจในการปฏิบัติงานทัง้จาก
ผูบริหารและผูปฏิบัติซึ่งจากองคประกอบหลักดังกลาว ประกอบดวยภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) และภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ตามแนวคิดของ(Kleismith and Everts-Rogers,2000) ซึ่งทัง้ 
2 ปจจัยมีงานวิจัยสนับสนนุวา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ ผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้  
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
  
  

 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
• การบรรลุเปาหมาย 
• การไดมาของทรัพยากร 
• กระบวนการภายใน 
• ความพึงพอใจในกลยทุธ 
(Kinicki and Kreitner, 2003) 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
 

• ภาวะผูนําบารมีในการสราง 
      แรงบันดาลใจ 
• การกระตุนทางปญญา 
• การคํานงึถงึความเปน 
      ปจเจกบุคคล 
(Avolio,Bass and Jung, 1999) 

ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล 
 

• การเปนสมาชกิที่ดีของทีม 
• มีความมุงมัน่ในการทํางาน 
• มีความคาดหวังในตนสูง 
• มีทัศนคตทิี่ดี 
• มีทักษะระหวางบุคคล 

(Kleismith and Everts-Rogers, 2000) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยันี้ใชระเบียบวธิีการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) ที่มุงศึกษา
ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิล
ของพยาบาลประจําการ กบัประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวิธกีาร
ดําเนนิการวิจยัดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร คอื พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ที่มีขนาดมากกวา 400 เตียง ทัง้ 5 สังกัด จาํนวน 13 โรงพยาบาล 
คือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา และสํานกังานตํารวจแหงชาติ รวมประชากรทั้งสิน้ 8,140 คน 
 กลุมตวัอยาง ไดจากการสุมตัวอยาง โดยวิธกีารสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินงาน ดงันี ้ 
    1. กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (ประคอง กรรณสูต
,2542) กาํหนดคาความคลาดเคลื่อน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น  95% โดยใชสูตร 
    n =    N     =      8,140       =     381       คน 
     1+Ne2             

n = ขนาดของตัวอยางประชากร 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนเทาทีจ่ะยอมรับได 

  ไดขนาดของกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ ซึ่งคํานวณไดจํานวน 381 คน และ
เพื่อปองกันการสูญหายและความไมสมบูรณของขอมูล ผูวิจัยจงึไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางอีก
รอยละ 10 รวมเปนกลุมตัวอยางจาํนวน 419 คน 
  2. จัดกลุมโรงพยาบาลตามสังกัด จากนั้นสุมเลือกโรงพยาบาลในแตละสังกัด 
อยางงาย (Simple random sampling) ดวยการจับฉลากโรงพยาบาลแตละสังกดั ในอัตราสวน   
1 : 2 ในกรณีที่โรงพยาบาลในสังกัดม ี 3 แหง ใชอัตราสวน 2 : 3 และในกรณีที่มีแหงเดียว
กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 8 โรงพยาบาล 

1+8,140 (.05)2 
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  3. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลทีสุ่มได โดยวธิีการคํานวณ
ตามสัดสวนประชากร ในแตละโรงพยาบาล โดยใชอัตราสวนตามสูตร ดังนี้  
   nn  = n x    Nn 

          N 
   nn = ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
   n = ขนาดกลุมตัวอยางที่กาํหนด 
   Nn = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 
   N = จํานวนประชากรทั้งหมดที่ใชในการวิจัย 
  กรณีที่กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลที่คํานวณไดมีจํานวนนอยกวา 30 คน ใหเพิม่
กลุมตัวอยางเปน 30 คน เพือ่ใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติและสามารถเปนตวัแทน
ของประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542) จงึไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจาํนวน 
427 คน (ตารางที่ 1) 
  4. สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่
ใหบริการแกผูปวย ไดแก อายุรกรรม ศลัยกรรม สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม หออภิบาล
ผูปวยหนกั หองผูปวยนอก หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนตน มาคาํนวณกลุมตัวอยางตามสัดสวน
ของพยาบาลแตละแผนก สุมหอผูปวยแตละแผนกดวยวิธกีารสุมอยางงาย (Simple random 
sampling) จากนั้นคดัรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมได ใหไดจํานวนกลุม
ตัวอยางตามที่ศึกษา ตามตารางที่ 1 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยแบบสอบถาม แบงเปน 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส แผนกที่ปฏิบัตงิาน และสังกัดของโรงพยาบาล โดยมลัีกษณะ
ของขอคําถามใหเลือกตอบ มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยได
ปรับปรุงจากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ ศิริลักษณ กุลลวะนธิิวฒัน (2545) ที่
สรางตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) ครอบคลุมทัง้ 3 ดาน คือภาวะผูนําบารมี
ในการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล โดยมี
ขั้นตอนดังนี ้
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ตารางที่ 1   จํานวนประชากร        และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ              โรงพยาบาลรฐั  
        กรุงเทพมหานคร จําแนกตามสังกัดและโรงพยาบาล 
 
สังกัด                  โรงพยาบาล               พยาบาล     กลุมตัวอยาง    กลุมตัวอยาง   
                   ประจําการ       ทีก่ําหนดไว       ที่เก็บรวบรวม 
            (คน)                 (คน)               ขอมูลได 
                                                                                                                                 (คน)          
กระทรวงสาธารณสุข    ราชวิถ ี          550        50                    46 
     นพรัตนราชธาน ี         244          -                       - 
     เลิดสิน           335        30                   30 
กรุงเทพมหานคร    วิทยาลัยแพทยศาสตร         915        82             77 
     กรุงเทพมหานครและ 
                                       วชิรพยาบาล          
     กลาง          485         -          - 
     ตากสิน         372         -          - 
     เจริญกรุงประชารักษ        330         30             30 
กระทรวงกลาโหม    พระมงกุฏเกลา         475          -                     - 
     ภูมิพลอดุลยเดช        607         55          52 
     สมเด็จพระปนเกลา        290          30              30 
สํานักงานคณะกรรมการ    ศิริราช      2,000          -              - 
การอุดมศึกษา     รามาธิบดี         791         71            65 
สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ  ตํารวจ          882         79             73 
     รวม                   8,140       427            404 
 

 
1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงจากตําราเอกสารและงานวิจัย

ที่เกีย่วของ สรุปสาระสําคญัจากแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) นํามากาํหนดเปน
คําจํากัดความ 

2. ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ ศิริลักษณ กุลลวะนธิิวัฒน (2545) 
ที่ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมดจาํนวน 19 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึ่งผูวจิยั
ไดปรับแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และ
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สอดคลองกับคําจํากัดความ โดย ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 8 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 11 
ขอ และเพิ่มขอคําถามจาํนวน 12 ขอ มีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
   ดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 
          ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   2 ขอ
         ตัดขอคําถามออก     จํานวน   5 ขอ
         เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   6 ขอ
   ดานการกระตุนทางปญญา 
                     ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   3 ขอ
      ตัดขอคําถามออก     จํานวน   3 ขอ
         เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   4 ขอ
   ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 

        ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน   3 ขอ
       ตัดขอคําถามออก     จํานวน   3 ขอ
       เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   2 ขอ  

แบบสอบถามหลังปรับนี้ครอบคลุมทั้ง 3ดานคือภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบนัดาลใจ 
การกระตุนทางปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล ไดขอคําถามจํานวน 20 ขอ ดังนี ้

 ดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ  จํานวน   8 ขอ                           
 ดานการกระตุนทางปญญา    จํานวน   7 ขอ                           
 ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล                  จํานวน   5 ขอ                           
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแตเปน

ความจริงมากที่สุด จนถึงเปนความจริงนอยที่สุด โดยมีความหมายดังนี ้
เปนความจริงมากที่สุด หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงมากที่สุด 
เปนความจริงมาก หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงมาก 
เปนความจริงปานกลาง หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงนอย 
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงนอยที่สุด 
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เกณฑการใหคะแนน     

  เปนความจริงมากที่สุด  5  คะแนน 
เปนความจริงมาก  4  คะแนน 
เปนความจริงปานกลาง  3  คะแนน    
เปนความจริงนอย  2  คะแนน  
เปนความจริงนอยที่สุด  1  คะแนน 

 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538)ดังนี้ 
 คาเฉลี่ยคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูงที่สุด 
 คาเฉลี่ยคะแนน 3.50 – 4.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง 
 คาเฉลี่ยคะแนน 2.50 – 3.49หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่า 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่าที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ     เปน 
แบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึน้เองตามแนวคิดของ Kliensmith and Everts-Rogers (2000) โดยมี
ขั้นตอนดังนี ้

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบั ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ จาก 
ตํารา เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kliensmith and Everts-
Rogers (2000) มากาํหนดเปนคําจาํกัดความ 

2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุม  คําจํากัดความจากแนวคิดทฤษฎี  
โดยแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึ้นนั้นมีลกัษณะขอคําถามเปนทางดานบวกทัง้หมด ครอบคลุมทั้ง 
5 ดาน คือ การเปนสมาชกิที่ดีของทีม มีความมุงมัน่ในการทํางาน มีความคาดหวงัในตนสูง มี
ทัศนคติที่ด ีและมีทกัษะระหวางบุคคล ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 33 ขอ ดังนี ้
  ดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม    จํานวน   7 ขอ 
  ดานมีความมุงมั่นในการทาํงาน               จํานวน   6 ขอ 
  ดานมีความคาดหวงัในตนสงู    จํานวน   8 ขอ 
  ดานมทีัศนคตทิี่ดี     จํานวน   7 ขอ 
  ดานมทีักษะระหวางบุคคล    จํานวน   5 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแตเปนความจริง
มากที่สุด จนถงึเปนความจริงนอยที่สุด ดังนี ้

เปนความจริงมากที่สุด หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมากที่สุด 
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เปนความจริงมาก หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมาก 
เปนความจริงปานกลาง หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถงึ     เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน

          ความจริงนอย 
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงนอยที่สุด 
เกณฑการใหคะแนน            

  เปนความจริงมากที่สุด  5  คะแนน 
เปนความจริงมาก  4  คะแนน 
เปนความจริงปานกลาง  3  คะแนน    
เปนความจริงนอย  2  คะแนน  
เปนความจริงนอยที่สุด  1  คะแนน 

 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538)ดังนี ้
 คาเฉลี่ยคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับสูงที่สุด 
 คาเฉลี่ยคะแนน  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับสูง 
 คาเฉลี่ยคะแนน 2.50 – 3.49 หมายถงึ  มภีาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับต่ํา 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับต่ําที่สุด 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบสอบถาม 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่สรางตามแนวคิดของ Kinicki and 
Kreitner (2003) ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ การบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรัพยากร 
กระบวนการภายใน และความพงึพอใจในกลยุทธ โดยมข้ัีนตอนดังนี ้

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับประสิทธิผลขององคการ จากตําราเอกสารและงานวิจยัที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) นํามากําหนดเปนคํา
จํากัดความ 

2. ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 28 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึง่ผูวจิยั
ไดปรับแบบสอบถามประสทิธิผลของหอผูปวย ใหมีความเหมาะสมกบักลุมตัวอยางและสอดคลอง
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กับคําจํากัดความ โดยคงขอคําถามเดมิ 25 ขอ ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 1 ขอ และตัดขอ
คําถามออกจาํนวน 2 ขอ มีรายละเอียดดงัตอไปนี ้
  ดานการบรรลุเปาหมาย 
          คงขอคําถามเดิม     จํานวน   5 ขอ 

      ดานการไดมาของทรัพยากร 
          คงขอคําถามเดิม     จํานวน   6 ขอ 

                     ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   1 ขอ
  ดานกระบวนการภายใน 
      คงขอคําถามเดิม     จํานวน   8 ขอ 

        ตัดขอคําถามออก     จํานวน   1 ขอ
   ดานความพึงพอใจในกลยทุธ 
        คงขอคําถามเดิม     จํานวน   6 ขอ 

       ตัดขอคําถามออก     จํานวน   1 ขอ
     แบบสอบถามหลงัจากปรบันี้ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คอื การบรรลุเปาหมาย การไดมา
ของทรัพยากร กระบวนการภายใน และความพึงพอใจในกลยทุธ ไดขอคําถามจาํนวน 26 ขอ ดังนี ้

 ดานการบรรลุเปาหมาย                จํานวน     5 ขอ                           
 ดานการไดมาของทรัพยากร    จํานวน     7 ขอ                           

  ดานกระบวนการภายใน                 จํานวน     8 ขอ   
  ดานความพึงพอใจในกลยทุธ            จํานวน     6 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแตเปนความจริง
มากที่สุด จนถงึเปนความจริงนอยที่สุด โดยมีความหมายดังนี ้

เปนความจริงมากที่สุด หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมากที่สุด 
เปนความจริงมาก หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมาก 
เปนความจริงปานกลาง หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถงึ     เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน

          ความจริงนอย 
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงนอยที่สุด 
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เกณฑการใหคะแนน            

  เปนความจริงมากที่สุด  5  คะแนน 
เปนความจริงมาก  4  คะแนน 
เปนความจริงปานกลาง  3  คะแนน    
เปนความจริงนอย  2  คะแนน  
เปนความจริงนอยที่สุด  1  คะแนน 

 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538)ดังนี ้
 คาเฉลี่ยคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
 คาเฉลี่ยคะแนน  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  2.50 – 3.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่าที่สุด 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ 

เหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํ
ของอาจารยทีป่รึกษา หลงัจากนัน้ติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน (ดัง
รายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งมีคุณสมบัติคือ เปนผูทรงคณุวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
มีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัยและมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกบัเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา เพือ่ให
ตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุม ในการใชภาษา การ
ตีความหมายของขอความ รวมทัง้ขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ ในการปรับปรุงแกไข และนาํผล
การพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) จาก
สูตรดังนี้คือ (บุญใจ ศรีสถิตญนรากูร, 2544) 
 
  CVI = จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4          
     จํานวนคาํถามทั้งหมด                                             
 
โดยกําหนดเกณฑระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิในแตละขอคําถามเปน 4 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับคํานยิามเลย 
  ระดับ 2 หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทนทวนและปรับปรุง 

    อยางมาก จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม     
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  ระดับ 3 หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทนทวนและปรับปรุง 

   เล็กนอย จงึจะสอดคลองกับคํานยิาม     
  ระดับ 4 หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ไดคา CVI เทากับ .90 , .88 และ .92 
ตามลําดับ ซึง่คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 
2544) แสดงวา แบบสอบถามทุกชุดทีใ่ชในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูใน
เกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ 
รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ โดยพิจารณาตดัขอคําถามทีผู่เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็น
ในระดับ 1 ออก แตถาการตัดขอคําถามนั้นมีผลกระทบตอโครงสรางคําถามหลกั ผูวิจัยสราง
คําถามใหมเพือ่ใหครอบคลุมคํานยิามของตัวแปรนัน้ๆ สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความ
คิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามาก
ยิ่งขึ้น สําหรบัขอคําถามทีผู่ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 3 ก็นํามาพิจารณาปรับภาษา
เล็กนอย และกรณีขอคําถามที่ผูเชีย่วชาญมีความเหน็วาซ้าํซอน ผูวจิัยนาํมาพิจารณาตัดขอใดขอ
หนึง่ออก หรือปรับรวมเปนขอเดียวกนั สําหรับขอคําถามที่ผูทรงคุณวฒุิแสดงความคิดเห็นในระดับ 
4 ก็จะคงคําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ ซึ่งสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถาม
ของแบบสอบถามแตละตอนดังนี ้
 ตอนที่  1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คงขอคําถามเดิมทั้งหมด     จํานวน     6      ขอ 
 ตอนที ่2. แบบสอบถามภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย 

ขอคําถามเดิม      จํานวน    20     ขอ 
คงขอคําถามเดิม      จํานวน    8       ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   11 ขอ
ตัดขอคําถามออก     จํานวน     1 ขอ 

  ไดขอคําถามรวม      จํานวน     19     ขอ 
 ตอนที ่3. แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

ขอคําถามเดิม      จํานวน     33     ขอ 
คงขอคําถามเดิม      จํานวน    16      ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน    10 ขอ
ตัดขอคําถามออก     จํานวน      7 ขอ 
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เพิ่มขอคําถาม      จํานวน       1 ขอ
ไดขอคําถามรวม      จํานวน      27    ขอ 

 ตอนที ่4. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
ขอคําถามเดิม      จํานวน     26     ขอ 
คงขอคําถามเดิม      จํานวน    12     ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน    12 ขอ
ตัดขอคําถามออก     จํานวน      2 ขอ 
เพิ่มขอคําถาม      จํานวน       1 ขอ 

  ไดขอคําถามรวม      จํานวน     25     ขอ 
2. การหาความเที่ยงของเครือ่งมือ (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนือ้หา และไดรับการปรับปรุงแลวไป 

ทดลองใชกับพยาบาลประจําการในหอผูปวยตางๆ ของโรงพยาบาลกลางที่ไมใชกลุมตัวอยางแตมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากร จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยใชสูตรสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม(Corrected item-total correlation) 
ที่มีคาตัง้แต .30 ขึ้นไป เปนเกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามทีด่ี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2544) และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่ใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง สวนขอคําถามที่มีคาต่าํ
กวา .30 ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความ
สมบูรณมากขึน้ หรืออาจพิจารณาตัดออกถาทาํใหคาความเที่ยงของแบบสอบถามชุดนั้นสงู 
ประกอบกับการพิจารณาวาการตัดขอคําถามนัน้ไมมีผลกระทบกับโครงสรางคาํถามหลัก และขอ
คําถามที่มีคาความเที่ยงสูงกวา .90 ข้ึนไป นํามาพิจารณาความซ้าํซอนของขอคําถาม
(Devellis,1991) โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดทีน่ํามาใชสรางแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุง
แกไขขอคําถามหลังจากการวิเคราะหคา Corrected item-total correlation ดังนี ้

1. แบบสอบถามภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     จํานวน      1      ขอ  
ตัดขอคําถามออก         จํานวน      3      ขอ  

2. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตัดขอคําถามออก      จํานวน       1     ขอ 
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สรุปไดขอคําถามของแบบสอบถามที่นาํไปใชจริง จํานวน 77 ขอ ดังนี ้

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล      จํานวน      6      ขอ  
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  จํานวน     19      ขอ  
แบบสอบถามภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จํานวน      27      ขอ 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย     จํานวน      25      ขอ  
 คาความเที่ยงของแบบสอบถามในขั้นทดลองใช และขัน้นาํไปใชจริง ดังแสดงในตารางที ่2 
 
ตารางที่ 2  คาความเทีย่งของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
  
                                                                                                    คาความเที่ยง 
                      แบบสอบถาม                                       กลุมทดลองใช                  กลุมที่ใชจริง  
                                                                                     (n = 30)                        (n = 404) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย                .95                                 .96 
           ดานภาวะผูนําบารมใีนการสรางแรงบันดาลใจ       .94                          .93  

           ดานการกระตุนทางปญญา                                  .91                                  .92    
           ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล                .84                                  .90    
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ            .91                                 .93 
           ดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม                              .76                                  .82 

           ดานมคีวามมุงมัน่ในการทํางาน                            .87                                  .84  

           ดานมคีวามคาดหวงัในตนสูง                                .77                                  .85    
           ดานมทีัศนคติที่ด ี                                                .69                                  .74    
           ดานมทีักษะระหวางบุคคล                                    .84                                 .84  
ประสิทธิผลของหอผูปวย                                                 .89                                  .93 
           ดานการบรรลุเปาหมาย                                        .85                                  .86 

           ดานการไดมาของทรัพยากร                                  .83                                  .79 

           ดานกระบวนการภายใน                                        .89                                  .89 

           ดานความพึงพอใจในกลยทุธ                                 .85                                  .87 

 
                    รวมทั้งฉบับ                                             .94                                  .96                       
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยดําเนนิการเก็บขอมูลโดยมีข้ันตอนดงันี ้

1. ทําหนงัสือขอความรวมมือในการเก็บขอมลูวิจัย               จากคณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล และหัวหนากลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 

2. สงหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมลูวิจัย  พรอมโครงรางวทิยานิพนธ      และ 
แบบสอบถาม ตอเจาหนาทีท่ี่รับผิดชอบในแตละโรงพยาบาล หลังจากนัน้ประสานงานเพื่อรับ
หนงัสืออนุญาตในการเก็บขอมูลวิจัย ใชเวลาประมาณ 2 สัปดาห  

3. สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข   และสํานกังาน 
คณะกรรมการอุดมศึกษา ผูวิจัยไดดําเนนิการจัดทําขอมูลเพื่อขออนญุาตทําการวจิัยในมนุษยและ
ติดตอประสานงานกับคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนษุย ของแตละโรงพยาบาล
หรือแตละสังกดั ใชเวลาประมาณ 1 – 3 เดือน 

4. นําหนงัสืออนญุาตในการเกบ็ขอมูลวิจัย ไปติดตอประสานงานกับ   หวัหนากลุมงาน 
การพยาบาลของแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคของการวิจัย ขอ
ความรวมมือในการคัดเลือกพยาบาลประจําการ ที่มีคณุสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุม
ตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยางโดยการจับฉลาก ตามขนาดกลุมตัวอยางที่คาํนวณไดในแตละ
โรงพยาบาล 

5. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ใสซอง  พรอมทั้งของตอบแทนแกผูตอบแบบสอบถามแตละ 
คนตามรายชือ่ที่สุมได โดยจัดแยกแตละหอผูปวย ประสานงานกับผูที่รับผิดชอบดานการวิจัยของ
กลุมงานการพยาบาลในการแจกและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง และผูวิจยัไปรับ
แบบสอบถามดวยตนเองตามวันเวลาทีน่ัดหมาย รวมระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมลูทั้งหมดตั้งแต
วันที่ 25 มีนาคม 2548  ถึง วันที่ 27 พฤษภาคม 2548  
 4. ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาเพื่อความสมบรูณของขอมูล ได
แบบสอบถามที่มีความสมบรูณและนําไปวิเคราะหขอมลูไดจํานวน 404 ชุด คิดเปนรอยละ 94.61 
ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 427 ชุด 

5. นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 วิเคราะหขอมลูทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 และใช
สถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและสวน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย         ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
พยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย วิเคราะหโดยการคํานวณหาคาเฉลี่ย ( X ) และ
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ( S.D.)  

3. วิเคราะหความสัมพนัธระหวาง          ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการ
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) และทดสอบความมนีัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05  

การพิจารณาระดับความสัมพันธของตัวแปรพิจารณาไดจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation Coefficient) หรือคา r โดยใชเกณฑการแปลความหมาย (วิเชยีร เกตสิุงห, 2545:90) 
ดังนี้  

 คา r   ระดับความสมัพันธ 
            + 0 - .20             ตวัแปรสองตัวมีความสัมพนัธกนัในระดับ ต่ํามาก 
       + .21 - .40  ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ ต่ํา     
         + .41 - .60   ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ ปานกลาง 
         + .61 - .80  ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ สูง 

       > + .80 หรือ <    .80                       ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ สูงมาก 
 
         เครื่องหมาย + หรือ   แสดงถึงทิศทางของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปน  + หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปน – หมายความวาตวัแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศกึษา   ประสิทธิผลของหอผูปวย   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของหัวหนาหอผูปวย     ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ       และความสมัพนัธ 
ระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาล 
ประจําการ กบัประสิทธิผลของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางพยาบาล 
ประจําการจํานวน 404 คน นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี ้

1. วิเคราะหแจกแจงความถี่ และหาคารอยละของขอมูลสวนบุคคล 
2. วิเคราะหหาคาเฉลี่ย    และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน       ของประสิทธผิลของหอผูปวย  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ 

3. วิเคราะหความสัมพนัธระหวาง          ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กบัประสิทธิผลของหอผูปวย 
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1. การวิเคราะหแจกแจงความถี่ และหาคารอยละของขอมูลสวนบุคคล  
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง      จําแนกตามอาย ุ 
      ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกทีป่ฏิบัติงาน และ 
      สังกัดของโรงพยาบาล 
  
            ขอมูลสวนบุคคล                                              จํานวน(คน)                            รอยละ 
                                                                                   (n = 404)    
  อาย ุ(X = 34.26    SD = 8.33)  
           22 – 30 ป                                                               181                                  44.8 
           31 – 40 ป                                                               122                                  30.2 
           41 – 50 ป                                                                 86                                  21.3 
           51 ปข้ึนไป                                                                15                                   3.7 
  ประสบการณการทาํงาน (X = 11.81   SD = 8.25) 
           1 – 10  ป                                                                 217                                53.7 
         11 – 20 ป                                                                  112                                27.7 
         21 – 30 ป                                                                   66                                 16.3     
        31 ปขึ้นไป                                                                      9                                   2.3 
  ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                                             369                                91.3 
          ปริญญาโท                                                                  35                                  8.7                                
 สถานภาพสมรส  
          โสด                                                                           249                                61.6 
          คู                                                                               140                                34.7 
         หมาย / หยา / แยก                                                        15                                  3.7        
 แผนกที่ปฏิบตัิงาน  
         อายุรกรรม                                                                    80                                19.8 

       ศัลยกรรม                                                                      125                                30.9 

       สูต-ินรีเวชกรรม                                                               47                                11.6 

       กมุารเวชกรรม                                                                 37                                  9.2 
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง       จําแนกตามอาย ุ 
      ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกทีป่ฏิบัติงาน  และ 
      สังกัดของโรงพยาบาล  (ตอ) 
 
        ขอมูลสวนบุคคล                                                จํานวน(คน)                           รอยละ 
                                                                                  (n = 404) 
 
      หออภิบาลผูปวยหนกั                                               55                                      13.6 
      หองผูปวยนอก                                                        25                                        6.2 

      หองอุบัติเหตุ                                                           29                                        7.2 

      อ่ืนๆ (หอผูปวยรวม)                                                  6                                        1.5 

สังกัดของโรงพยาบาล   
        กรุงเทพมหานคร                                                 107                                      26.5 

        กระทรวงสาธารณสุข                                             77                                      19.1 

        สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา                        65                                      16.1 
        กระทรวงกลาโหม                                                  82                                      20.2 

        สํานักงานตํารวจแหงชาติ                                   73                                      18.1                           
                              
 จากตารางที่ 3 พบวาพยาบาลประจําการทีเ่ปนกลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 22 – 30 ปมาก
ที่สุด(รอยละ 44.8 ) มีอายุเฉลี่ยเทากับ 34.26 ป ประสบการณในการทํางาน 1 – 10 ปมากที่สุด
(รอยละ 53.7 ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 11.81 ป การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา   
ปริญญาตรีมากที่สุด(รอยละ 91.3 )  สถานภาพสมรสโสดมากที่สุด(รอยละ  61.6) ปฏิบัติงานที่
แผนกศัลยกรรมมากที่สุด(รอยละ  30.9)    สังกัดโรงพยาบาล ของกรุงเทพมหานคร  มากที่สุด
(รอยละ 26.5 )               
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2. การวิเคราะหหาคาเฉลีย่   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ของประสิทธิผลของหอผูปวย  
ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ (ตารางที่ 4 ถึงตารางที ่18) 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย จําแนกเปน 
       รายดาน 
 
           ประสิทธิผลของหอผูปวย                              X          S.D.        ระดับ         
กระบวนการภายใน    4.08    .51      สูง        
การบรรลุเปาหมาย    4.01   .53       สูง        
ความพึงพอใจในกลยทุธ    3.87    .53       สูง        
การไดมาของทรัพยากร    3.68   .51       สูง              
                              รวม                                      3.92        .39            สูง        
  

จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง (X  = 3.92) เมื่อพจิารณา
เปนรายดานพบวา ประสิทธผิลของหอผูปวยทกุดานอยูในระดับสูง โดยดานกระบวนการภายใน มี
คาเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.08) รองลงมาคือ ดานการบรรลุเปาหมาย และดานความพึงพอใจในกลยทุธ 
(X =4.01 และ 3.87  ตามลําดับ) สวนดานการไดมาของทรัพยากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.68)   
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน         และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยดาน 
       กระบวนการภายในจาํแนกเปนรายขอ 
 
                  ดานกระบวนการภายใน                            X                S.D.       ระดับ         
เมื่อเกิดภาวะฉุกเฉินทีมการพยาบาลในหอผูปวย 
 สามารถชวยเหลือผูปวยไดทันทวงท ี      4.24          .59               สูง        
หอผูปวยมีการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณที ่
 ใชในภาวะฉกุเฉินใหพรอมใชงานตลอดเวลา             4.22             .64      สูง        
หอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเมือ่เจาหนาที่เกดิ 
 อันตรายจากการปฏิบัติงาน        4.10             .64                สูง        
หอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเพื่อปองกนัอนัตราย 
 จากการปฏิบตัิงานของเจาหนาที ่                           4.08              .64                สูง       
หอผูปวยมีคูมอืและแนวทางการปฏิบัติงานที ่
 ชัดเจนและครอบคลุม                                             4.02              .68               สูง       
บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยไดรับการฝกฝน 
 การชวยฟนคนืชีพและซกัซอมอยูเสมอ     3.96              .74               สูง       
บุคลากรในหอผูปวยมีการวางแผนการพยาบาล 
 สําหรับผูปวยแตละราย                                         3.95             .65                สูง        
                              รวม                                                   4.08              .51                สูง        
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายใน อยูในระดับสูง  
(X = 4.08) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายในทกุขอ
อยูในระดับสูง โดยเมื่อเกิดภาวะฉุกเฉนิทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถชวยเหลือผูปวยได
ทันทวงท ี มีคาเฉลี่ยสงูที่สุด (X = 4.24) รองลงมาคอื หอผูปวยมกีารตรวจสอบเครื่องมือและ
อุปกรณที่ใชในภาวะฉุกเฉนิใหพรอมใชงานตลอดเวลา หอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเมือ่เจาหนาที่เกดิ
อันตรายจากการปฏิบัติงาน และหอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเพื่อปองกนัอันตรายจากการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที ่(X = 4.22, 4.10 และ 4.08 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยดาน 
                  การบรรลุเปาหมาย จําแนกเปนรายขอ 
 
                 ดานการบรรลุเปาหมาย                           X               S.D.        ระดับ          
การกําหนดพนัธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจน 
 เปนลายลักษณอักษร       4.25            .66                สูง         
การพัฒนาคุณภาพการทํางาน เพื่อใหบรรลุ 
 พนัธกิจวิสัยทศันที่กาํหนดไว                  4.07            .66                สูง        
บุคลากรในหอผูปวยทกุคนรับทราบถงึ พนัธกิจ 
 และวิสัยทัศน และเขาใจอยางชัดเจน                     3.94            .65                 สูง        
การนาํผลตัวชีว้ัดคุณภาพการบริการ มาปรบัปรุง 
 การทํางาน                                                           3.91            .66            สูง       
การทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 อยางสม่ําเสมอ                                                    3.86             .68          สูง        
                              รวม                                          4.01             .53               สูง        
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมาย อยูในระดับสูง 
 (X = 4.01) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมายทกุขอ
อยูในระดับสูง โดยการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษรมีคาเฉลี่ย 
สูงที่สุด (X = 4.25) รองลงมาคือ การพฒันาคุณภาพการทาํงานเพือ่ใหบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศนและ
เขาใจอยางชัดเจน  บุคลากรในหอผูปวยทุกคนรับทราบถึงพันธกิจและวิสัยทัศน และเขาใจอยาง
ชัดเจน   และการนาํผลตัวชี้วัดคุณภาพการบริการ มาปรับปรุงการทํางาน  (X = 4.07, 3.94 และ 
3.91 ตามลําดับ) สวนการทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(X = 3.86) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของประสิทธผิลของหอผูปวยดานความ 
       พึงพอใจในกลยทุธจาํแนกเปนรายขอ 
 
        ดานความพึงพอใจในกลยุทธ                   X                S.D        ระดับ          
บุคลากรในหอผูปวยรวมกนัทาํงานเปนทมีไดดี             4.00              .59                 สูง         
บุคลากรในหอผูปวยรวมมอืในการทํากจิกรรม 
 ของหอผูปวยเปนอยางด ี                                      3.99           .62                 สูง        
บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยมีสัมพนัธภาพ 
 ที่ดีตอกนั                                                    3.92              .63                  สูง         
ความพึงพอใจของผูที่มารับบริการทีห่อผูปวย 
 เปนไปตามเกณฑทีก่ําหนดไว    3.85          .68                 สูง         
บุคลากรมีความสุขในการปฎิบัติงานในหอผูปวย     3.81          .76                 สูง         
บุคลากรในหอผูปวยไดรับคําชมเชยในการ 
 ปฏิบัติงานจากผูปวยอยูเสมอ                           3.64          .76                 สูง        
                              รวม                                                  3.87               .53                 สูง       
 
 จากตารางที่ 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานดานความพึงพอใจในกลยทุธ อยูใน
ระดับสูง (X = 3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานความพึงพอใจ
ในกลยทุธทุกขอ อยูในระดับสูง โดยบคุลากรในหอผูปวยรวมกันทาํงานเปนทีมไดดี มีคาเฉลี่ย 
สูงที่สุด (X =4.00) รองลงมาคือ บุคลากรในหอผูปวยรวมมือในการทํากจิกรรมของหอผูปวยเปน
อยางด ี  บุคลากรทกุระดับในหอผูปวยมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน และความพึงพอใจของผูที่มารับ
บริการทีห่อผูปวยเปนไปตามเกณฑที่กาํหนดไว (X =3.99 , 3.92 และ 3.85 ตามลําดับ) สวน
บุคลากรในหอผูปวยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูปวยอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ   
(X = 3.64)                    
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยดานการ 
       ไดมาของทรัพยากรจําแนกเปนรายขอ 
 
           ดานการไดมาของทรัพยากร                                    X                 S.D.      ระดับ        
พยาบาลวชิาชีพในหอผูปวยสามารถนาํความรู 
 มาประยุกตใชในการปฏิบตัิงานได           3.98              .54             สูง         
พยาบาลวชิาชีพในหอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยได 
 เหมาะสมกับปญหาและความตองการของผูปวย           3.95              .53             สูง         
หอผูปวยมีระบบการตรวจสอบ เครื่องมือและอุปกรณ 
 ใหอยูในสภาพพรอมใหบริการผูปวย                            3.94              .70             สูง          
การกําหนดลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไว 
 อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร         3.75              .79             สูง           
หอผูปวยมีเครื่องมือและอุปกรณที่มีคุณภาพในการ                         
 ใหบริการผูปวยอยางเพียงพอ          3.62              .77             สูง           
การสงเสริมใหพยาบาลวชิาชีพ ไดรับการอบรม 
 หลักสูตรเฉพาะทางตรงกับงานในความรบัผิดชอบ       3.54              .85             สูง             
การจัดอัตรากาํลังของเจาหนาที่เหมาะสมกับ 
 ภาระงาน                                                                3.01            1.03        ปานกลาง     
                              รวม                                                  3.68               .51            สูง          
 
 จากตารางที ่ 8 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของทรพัยากร อยูใน
ระดับสูง (X = 3.68) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของ
ทรัพยากรสวนใหญอยูในระดับสูง โดยพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยสามารถนําความรูมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X = 3.98) รองลงมาคือ  พยาบาลวิชาชพีใน 
หอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยไดเหมาะสมกับปญหาและความตองการของผูปวย หอผูปวยมี
ระบบการตรวจสอบเครื่องมอืและอุปกรณใหอยูในสภาพพรอมใหบริการผูปวย และการกําหนด
ลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (X =3.95, 3.94 และ 
3.75  ตามลําดับ) ยกเวนการจัดอัตรากําลังของเจาหนาที่เหมาะสมกบัภาระงาน ทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสดุ
(X = 3.01) และอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 9  คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 

      หวัหนาหอผูปวยจําแนกเปนรายดาน 
 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย               X              S.D.       ระดับ         
การกระตุนทางปญญา           3.77      .65            สูง          
การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล        3.77      .67           สูง         
ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ         3.71      .69           สูง         
                              รวม                                                  3.75           .63               สูง         
 
 จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง 
 (X = 3.75) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการกระตุนทางปญญา  และดานการคํานงึถงึความเปนปจเจก
บุคคล มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.77 เทากนั) สวนดานภาวะผูนําบารมใีนการสรางแรงบันดาลใจ มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.71)                    
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย      สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน    และระดับของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
        หัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนทางปญญาจําแนกเปนรายขอ 
 
             ดานการกระตุนทางปญญา                               X              S.D.      ระดับ         
หัวหนาหอผูปวยยอมรับแนวทางการปฏิบตัิ 
 การพยาบาลผูปวยที่ดีขึ้นกวาเดิม      3.87          .69           สูง         
หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสบคุลากรมีสวนรวม 
 ในการแกปญหาของหอผูปวย       3.85           .75           สูง          
หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหบุคลากรใชความ 
 สามารถในการปฏิบัติงานอยางเตม็ศักยภาพ    3.79          .73            สูง          
หัวหนาหอผูปวยยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร 
 ที่เปนประโยชนเชิงสรางสรรคในการปฏิบตัิงาน        3.76          .77            สูง          
หัวหนาหอผูปวยกระตุนสงเสริมใหบุคลากรคิดหา 
 แนวทางใหมๆ  มาสรางสรรคคุณภาพงาน     3.75          .78           สูง          
หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหนาํงานวิจัยมา 
 ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน                          3.60          .79            สูง          
                              รวม                                                   3.77          .65               สูง         
  
 จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานการกระตุน
ทางปญญา อยูในระดับสูง (X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนทางปญญา ทุกขออยูในระดับสูง โดยหัวหนาหอผูปวยยอมรบั
แนวทางการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยดีข้ึนกวาเดิม มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.87) รองลงมาคือ 
หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสบคุลากรมีสวนรวมในการแกปญหาของหอผูปวย     หวัหนาหอผูปวย
สงเสริมใหบุคลากรใชความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ และหวัหนาหอผูปวย
ยอมรับความคิดเห็นของบคุลากรที่เปนประโยชนเชิงสรางสรรคในการปฏิบัติงาน (X = 3.85, 3.79 
และ 3.76 ตามลําดับ) สวนหัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหบุคลากรนํางานวิจัยมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานเพือ่เพิ่มพนูคุณภาพการพยาบาลมีคาเฉลีย่ต่ําสุด (X =3.60) 
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน    และระดับของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
        หัวหนาหอผูปวยดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลจําแนกเปนรายขอ 
 
         ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล                       X         S.D.          ระดับ      
หัวหนาหอผูปวยจัดการใหมพีี่เลี้ยงที่สามารถ 
 ชวยเหลือและดูแลบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหม           3.93       .76             สูง       
หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานตามความรู 
 ความสามารถของแตละบุคคล                                    3.81      .71             สูง         
หัวหนาหอผูปวยใหคาํแนะนาํในการปฏิบัติงาน  
 ไดอยางเหมาะสมกับบุคลากรแตละคน                       3.71      .78             สูง        
หัวหนาหอผูปวยยอมรับในความสามารถที ่
 แตกตางกันของบุคลากรแตละคน                                  3.71      .80             สูง        
หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุความกาวหนาของ 
 บุคลากรแตละคน                                                         3.69       .85             สูง       
                              รวม                                                   3.77                 .67             สูง       
 
 จากตารางที ่ 11 พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล อยูในระดับสูง (X =3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลทุกขอ อยูในระดับ 
สูง โดยหวัหนาหอผูปวยจัดการใหมพีี่เลี้ยงที่สามารถชวยเหลือและดูแลบุคลากรที่มาปฏิบัตงิาน
ใหมมีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X =3.93) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถของแตละบุคคล หัวหนาหอผูปวยใหคาํแนะนาํในการปฏิบัติงาน ไดอยางเหมาะสม
กับบุคลากรแตละคน และหัวหนาหอผูปวยยอมรบัในความสามารถที่แตกตางกนัของบุคลากร 
แตละคน (X = 3.81, 3.71 และ 3.71 ตามลําดับ) สวนหวัหนาหอผูปวยสนับสนนุความกาวหนา
ของบุคลากรแตละคน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.69) 
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ 
         หวัหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจจําแนกเปนรายขอ 
 
    ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ                  X              S.D.      ระดับ        
หัวหนาหอผูปวยชวยเหลือใหเกิดการแกปญหาเมื่อ 
 บุคลากรมีปญหายุงยากในการทํางาน               3.94            2.68          สูง         
หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหบคุลากรเหน็คณุคาของงาน     3.89             .76             สูง        
บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย             3.88              .61             สูง        
หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่นาเคารพเลือ่มใส  
 และนาศรัทธา                                                              3.84              .82            สูง          
หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่เปนแบบอยางที่ด ี
 ในการปฏิบัติงาน                                        3.81              .81           สูง         
หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน 
 ไดบรรลุเปาหมาย                                               3.71              .84            สูง         
หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากร 
 เกิดกาํลังใจใน การปฏิบัติงาน                        3.55               .89           สูง            
การทาํงานรวมกับหวัหนาหอผูปวยทาํใหบุคลากร 
สนุกกับงานจนลืมความเหนื่อยลา                3.20         .99        ปานกลาง                         

รวม                                                   3.71               .69             สูง           
 
 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานภาวะผูนาํ
บารมีในการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับสูง (X =3.71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ สวน
ใหญ อยูในระดับสูง โดยหัวหนาหอผูปวยชวยเหลอืใหเกิดการแกปญหาเมื่อบุคลากรมีปญหา
ยุงยากในการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.94) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยกระตุนให
บุคลากรเหน็คณุคาของงาน บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย และหวัหนา 
หอผูปวยเปนบุคคลที่นาเคารพเลื่อมใสและนาศรทัธา (X = 3.89, 3.88 และ 3.84 ตามลําดับ) 
ยกเวนการทาํงานรวมกบัหวัหนาหอผูปวยทําใหบุคลากรสนุกกับงานจนลืมความเหนื่อยลา มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.20) และอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายดาน 
 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ            X                S.D.      ระดับ          
การมีทัศนคติที่ดี                                                        4.10              .44           สูง         
การมีความมุงมั่นในการทํางาน         4.06              .45            สูง         
การมีทกัษะระหวางบุคคล                                          4.05              .41            สูง         
การเปนสมาชกิที่ดีของทีม                     3.91              .43            สูง    

การมีความคาดหวังในตนสงู         3.77              .48            สูง         
                              รวม                                                   3.98             .36             สูง         
 
 จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง 
(X =3.98) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ  
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการมทีัศนคติที่ดี มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =4.10) รองลงมาคือ ดาน
การมีความมุงมั่นในการทํางาน ดานการมทีักษะระหวางบุคคล และดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม 
(X =4.06, 4.05 และ 3.91) ตามลําดับ โดยการมีความคาดหวงัในตนสูง มีคาเฉลี่ยต่าํสุด 
(X =3.77) 
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมทีัศนคตทิีด่ีจําแนกเปนรายขอ 
 
                ดานมีทัศนคติที่ด ี                                            X              S.D      ระดับ          
ผูรวมงานทุกคนมีสวนสําคัญตอผลผลิตจาก 
 การปฏิบัติงานในหอผูปวย           4.30           .56          สูง         
ภูมิใจที่ไดทํางานอยางเต็มความสามารถ         4.22           .56          สูง         
ปฎิบัติงานโดยยึดมั่นเปาหมายของหอผูปวย                 4.12           .54          สูง         
งานที่ไดรับมอบหมายแมยงัเขาใจไดไมชัดเจน 
 จะเลือกปฏิบตัิในสวนทีน่าจะเปนไปไดมากกวา 
 คิดวาเปนปญหา                                                        3.76           .64           สูง         
                              รวม                                                   4.10           .44               สูง         
 
 จากตารางที ่ 14 พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานมทีศันคติ
ที่ดี อยูในระดับสูง (X =4.10) เมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการดานมทีศันคติที่ดีทุกขอ อยูในระดับสูง โดยผูรวมงานทุกคนมีสวนสาํคัญตอ
ผลผลิตจากการปฏิบัติงานในหอผูปวย  มีคาเฉลี่ยสงูทีสุ่ด (X = 4.30) รองลงมาคือ ภูมิใจที่ได
ทํางานอยางเต็มความสามารถ และปฎิบัติงานโดยยึดมั่นเปาหมายของหอผูปวยเปนสิ่งสาํคัญ    
(X = 4.22,  และ 4.12  ตามลําดับ)  สวนงานที่ไดรับมอบหมายแมยังเขาใจไดไมชัดเจนจะเลือก
ปฏิบัติในสวนที่นาจะเปนไปไดมากกวาคิดวาเปนปญหา มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ (X = 3.76) 
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมีความมุงมั่นในการทํางานจาํแนกเปนรายขอ 
 
      ดานมีความมุงมัน่ในการทํางาน                                    X                S.D.      ระดับ        
ยึดมั่นในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานจรรยาบรรณ 
 วิชาชีพ                                                                         4.29              .52           สูง       
การไดทํางานยิ่งมากเทาใดยิ่งเปนโอกาสใน 
 การเรียนรูเพิม่มากยิ่งขึน้              4.10              .66            สูง      
ทํางานใหสาํเรจ็ตามเปาหมายแมวาจะเลยเวลาทํางาน     4.03              .63           สูง      
เต็มใจชวยเหลืองานในหอผูปวยใหสาํเร็จตามเปาหมาย             
 โดยไมทาํงานเฉพาะในสวนที่ตนเองรับผิดชอบเทานัน้      4.03               .58            สูง      
เต็มใจสละเวลาชวยเหลือในการพัฒนาหอผูปวย 
 ใหมีคุณภาพที่ดีขึ้น                               3.97                .59           สูง      
ใหความสําคญักับประโยชนของหนวยงานมากกวา                        
 ประโยชนสวนตน               3.91               .61             สูง     
                            รวม                                                     4.06              .45             สูง     
 
 จากตารางที่ 15 พบวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานมีความ
มุงมัน่ในการทาํงาน อยูในระดับสูง (X =4.06) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานมีความมุงมัน่ในการทํางานทุกขอ อยูในระดับสูง โดย 
ยึดมั่นในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X =4.29) รองลงมา 
คือ การไดทํางานยิง่มากเทาใดยิง่เปนโอกาสในการเรยีนรูเพิม่มากยิง่ขึ้น ทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมายแมวาจะเลยเวลาทาํงาน  และเต็มใจชวยเหลืองานในหอผูปวยใหสําเร็จตามเปาหมาย 
โดยไมทํางานเฉพาะในสวนที่ตนเองรับผิดชอบเทานัน้  (X = 4.10, 4.03  และ 4.03 ตามลําดับ) 
สวนใหความสาํคัญกับประโยชนของหนวยงานมากกวาประโยชนสวนตน มคีาเฉลี่ยต่ําสุด 
(X =3.91) 
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน      และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมทีักษะระหวางบุคคลจาํแนกเปนรายขอ 
 
          ดานมทีักษะระหวางบุคคล                                        X               S.D.     ระดับ        
ปฏิบัติตอผูรวมงานเชนเดียวกับที่ตองการให 
 ผูรวมงานปฏิบัติตอตน                                                    4.17             .50          สูง        
ฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจดวยทาททีี่ใหเกียรติเสมอ           4.12             .51          สูง        
ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงาน                                   4.04              .47          สูง        
ใหความเหน็ใจและใหกําลงัใจเมื่อผูอ่ืนทาํผิดพลาด           4.03              .54             สูง        
กลาทกัทวงความคิดเหน็หรือการกระทําของผูรวมงาน 
 ดวยทาทีทีเ่ปนมิตร                          3.91              .60             สูง        
                              รวม                                                  4.05              .41             สูง        
 
            จากตารางที่ 16 พบวา ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานมทีักษะ
ระหวางบุคคล อยูในระดับสูง (X =4.05) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานมีทักษะระหวางบุคคลทกุขอ อยูในระดับสูง โดยปฏิบัติตอ
ผูรวมงานเชนเดียวกับที่ตองการใหผูรวมงานปฏิบัติตอตน มีคาเฉลี่ยสงูที่สุด (X =4.17) รองลงมา 
คือ ฟงผูอ่ืนอยางตัง้ใจดวยทาททีี่ใหเกียรติเสมอ ยอมรับความคดิเห็นของผูรวมงาน และให
ความเห็นใจและใหกาํลังใจเมื่อผูอ่ืนทาํผิดพลาด (X =4.12, 4.04 และ 4.03 ตามลําดับ) สวน 
กลาทกัทวงความคิดเหน็หรือการกระทําของผูรวมงาน มคีาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.91)           
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ตารางที่ 17  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานการเปนสมาชิกที่ดีของทมีจําแนกเปนรายขอ 
 
        ดานการเปนสมาชิกทีด่ีของทีม                                X                S.D.      ระดับ          
สามารถปฏิบตัิงานรวมกับบุคคลไดทุกประเภท       4.09             .51           สูง         
เขาใจบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง 
 ในฐานะสมาชิกทีมอยางชดัเจน        4.08             .52           สูง         
ตัดสินใจในการดูแลผูปวยที่รับผิดชอบเปนอยางด ี       4.01             .54          สูง         
ปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ในฐานะ 
 สมาชิกทมีไดเปนอยางด ี                                          4.00             .51           สูง         
มีสวนรวมเสนอแนวทางแกปญหาหอผูปวย                 3.67             .69          สูง           
มีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน  
 และเปาหมายของหอผูปวย                                       3.64             .73           สูง          
                              รวม                                                   3.91             .43             สูง        
 
 จากตารางที่ 17 พบวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานการเปน
สมาชิกที่ดีของทีม อยูในระดับสูง (X =3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานการเปนสมาชกิที่ดีของทีมทกุขอ อยูในระดับสูง โดย 
สามารถปฏิบตัิงานรวมกับบุคคลไดทุกประเภท มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 4.09) รองลงมาคือ  เขาใจ
บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเองในฐานะสมาชิกทีมอยางชดัเจน  ตัดสินใจในการ
ดูแลผูปวยที่ไดรับผิดชอบเปนอยางด ีและ ปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ในฐานะสมาชิกทีมได
เปนอยางดี (X = 4.08, 4.01 และ 4.00 ตามลําดับ ) สวนการมสีวนรวมในการกําหนดพนัธกิจ 
วิสัยทัศนและเปาหมายของหอผูปวย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.64) 
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมีความคาดหวังในตนสงูจําแนกเปนรายขอ 
 
         ดานมีความคาดหวงัในตนสงู                                 X                 S.D.      ระดับ         
คิดและกระทําสิ่งตางๆในทางบวกเสมอ                     3.94            .56           สูง        
ตระหนักวาตนเองมีสวนสําคัญตอความสําเร็จ 
 ของหอผูปวย                                                             3.80            .62           สูง         
ผูรวมงานใหความเชื่อถือในความสามารถของตน          3.74            .58           สูง         
ศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ         3.73            .67           สูง        
คาดหวงัวาตนเองสามารถเปนผูเชี่ยวชาญที ่
 ประสบความสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม                     3.71            .70           สูง         
มีโอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน          3.70            .69           สูง        
                              รวม                                                   3.77           .48               สูง        
 
 จากตารางที ่ 18 พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ ดานมี 
ความคาดหวงัในตนสูง อยูในระดับสูง (X =3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานมีความคาดหวงัในตนสูงทกุขอ อยูในระดับสูง โดยคิด
และกระทาํสิ่งตางๆในทางบวกเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.94) รองลงมาคือ ตระหนกัวาตนเอง
มีสวนสาํคัญตอความสําเร็จของหอผูปวย  ผูรวมงานใหความเชื่อถอืในความสามารถของตนเอง 
และศึกษาหาความรูเพื่อพฒันาตนเองอยูเสมอ (X =3.80, 3.74 และ 3.73 ตามลําดับ)  สวนคดิวา
ตนเองมโีอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.70) 
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3. การวิเคราะหความสมัพันธระหวาง ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ กับประสทิธผิลของหอผูปวย 
 
ตารางที่ 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
         ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ       กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
         โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
            ตัวแปร      คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r)        p – value           ระดับ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   .573         .000     ปานกลาง 
 ของหวัหนาหอผูปวย    
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล   .680         .000        สูง 
 ของพยาบาลประจําการ 
   
 จากตารางที่ 19 พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
(r = .573) หมายความวา หวัหนาหอผูปวยทีม่ีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงสงูประสิทธิผลของ 
หอผูปวยจะสงูดวย และในทางตรงกันขามหวัหนาหอผูปวยที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงต่ํา
ประสิทธิผลของหอผูปวยจะต่ําดวย ซึ่งความสัมพนัธดงักลาวอยูในระดับปานกลาง 
 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (r = .680) หมายความวา 
พยาบาลประจําการที่มีภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลสูงประสิทธิผลของหอผูปวยจะสงูดวย และใน
ทางตรงขาม พยาบาลประจําการที่มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลต่ําประสิทธิผลของหอผูปวยจะต่ํา
ดวย ซึง่ความสัมพันธดังกลาวอยูในระดับสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive research)    โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 
ศึกษาประสทิธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  ภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธผิลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
 ประชากร คอื พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ที่มีขนาดมากกวา 400 เตียง ทั้ง 5 สังกัด 13 โรงพยาบาล 
จํานวนทั้งสิน้ 8,140 คน กลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 
จํานวน 427 คน  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามจํานวน 3 ชุด คือ แบบสอบถามภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ซึง่ไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
จากผูทรงคุณวุฒ ิ และตรวจสอบความเที่ยง โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงเทากบั .96, .93 และ .93 ตามลําดับ 
 เก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจยัสงและรับแบบสอบถามดวยตนเองที่ฝายการพยาบาล ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนทีม่ีความสมบูรณและนํามาวิเคราะหจาํนวน 404 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.61 
วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11.0 หาคาความความถี่
และรอยละของขอมูล คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ขอมูลสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการที่มีอายุ
ระหวาง 22 – 30 ปมากที่สุด (รอยละ 44.8 ) มีอายุเฉลี่ยเทากับ 34.26 ป ประสบการณในการ
ทํางาน 1 – 10 ปมากที่สุด (รอยละ 53.7 ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 11.81 ป การศกึษาอยูในระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปรญิญาตรีมากที่สุด (รอยละ 91.3 )  สถานภาพสมรสโสดมากที่สุด    
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(รอยละ  61.6) ปฏิบัติงานที่แผนกศัลยกรรมมากที่สุด (รอยละ  30.9)    สังกัดโรงพยาบาล ของ
กรุงเทพมหานคร  มากที่สุด (รอยละ 26.5 )         
 2. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย และภาวะ  
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง (X  = 3.92, 3.75 และ 3.98 
ตามลําดับ)      
 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ 
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .573)  
 4. ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (r = .680)  
  
อภิปรายผลการวิจัย  
 
 การศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ภาวะ    
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัแยกอภิปรายตามวัตถุประสงค
ดังนี ้ 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
      ผลการศึกษาพบวา   ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง       (X  = 3.92)  

(ตารางที ่ 4) และคาเฉลี่ยของแตละดานตางก็อยูในระดับสูง แสดงใหเหน็วาพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวา ทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวในระดับสูง ทั้งนี้เนือ่งจากการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศไทยที่เปนไปอยางรวดเรว็ ประกอบกับ
ภาวะวกิฤตเศรษฐกิจ พ.ศ.2540 สงผลใหมีการแขงขันกนัมากขึ้นในการใหบริการประชาชน อีกทัง้
ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร ประชาชนมีการศึกษาเพิม่ข้ึน มีโอกาสรบัรู
ขอมูลขาวสารทั้งในและตางประเทศไดอยางรวดเร็ว ทําใหประชาชนมีการรับรูและเรียกรองสทิธิ
ของตนเองมากขึ้น จากความคาดหวงัและความตองการไดรับการบริการที่มีคุณภาพมากยิง่ขึน้ 
รวมทัง้รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 ที่กาํหนดใหประชาชนสามารถเขาถงึบริการ
และมีสิทธิไดรับบริการที่มีคณุภาพอยางเทาเทียมกัน นโยบายหลักประกันสุขภาพ 30 บาทรักษา
ทุกโรค นโยบายระบบสุขภาพในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที ่ 9 ที่มุงเนนใหทุก
สถานพยาบาล เรงรัดการพัฒนาเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ ภายในเวลาทีก่ําหนด จึงเปน
ปจจัยสําคัญทีก่ระตุนและผลักดันใหโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ทกุแหงตองมกีารดําเนินการ
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พัฒนาคุณภาพการบริการ ดังนั้นทุกหนวยงานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวยซึง่เปนหนวยงานที่
สําคัญ จึงตองมีการจัดทําแผนกลยทุธและดําเนนิการในการพัฒนาคุณภาพใหมีประสิทธิผลที่
สูงขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกบัวิสัยทัศนและพันธกิจของหอผูปวยและโรงพยาบาล คือ
การบริการที่มคีุณภาพตามมาตรฐานและผูรับบริการพึงพอใจ ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  สมสมร เรืองวิบลูย 
(2544); จารุพรรณ ลีละยทุธโยธิน (2544); กัลยา แกวธนะสิน (2544);    ประภารัตน แบขุนทด 
(2544); ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) และปราณี มีหาญพงษ (2547) พบวา ประสิทธิผลของ 
หอผูปวยอยูในระดับสูงเชนกัน  

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายในอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X  =4.08)  (ตารางที่ 4) อธบิายไดวา จากการดําเนนิการในการพัฒนา
คุณภาพการบริการใหไดมาตรฐานและผูรับบริการพงึพอใจ และเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ
ภายในเวลาทีก่ําหนด รวมทัง้การที่สภาการพยาบาลยังมามีบทบาทในเรื่องการประกันคุณภาพ
การพยาบาล และไดจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติขึ้น เพื่อใชเปน
เครื่องมือในการประกันคุณภาพการพยาบาล (มณฑกานติ ตระกูลดิษฐ, 2542) ทําใหหอผูปวย
ดําเนนิการใหมีการบริหารจดัการที่ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารอยางมี
ประสิทธิภาพ มีระบบการปองกนัปญหาตางๆ ที่จะเกดิความเสียหายกับหอผูปวยและผูรับบริการ 
และเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยที่สุด ดงันั้นทีมการพยาบาลจงึสามารถใหบริการได
อยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูง ดังที่ Kaplan and Norton 
(2000) กลาววา กระบวนการภายในทีด่ีจะชวยใหองคการสามารถนําเสนอคุณคาที่ผูรับบริการ
ตองการ และชวยใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการดวย ซึ่งก็คือประสทิธิผลขององคการนัน่เอง       
     สวนประสทิธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของทรัพยากร อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่ํา
กวาดานอืน่ๆ (X = 3.68) (ตารางที่ 4) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การจัดอัตรากําลังของ
เจาหนาที่เหมาะสมกับภาระงานอยูในระดบัปานกลาง  มีคาเฉลี่ยต่าํกวาขออ่ืนๆ (X  =3.01 )  
(ตารางที ่ 8)  อธิบายไดวา โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ยงัมีปญหาในการจัดอัตรากําลัง
บุคลากรพยาบาลใหเหมาะสมกับภาระงานอยูพอควร ทัง้นี้เนื่องมาจาก อัตรากําลงับุคลากร
พยาบาลที่ลดลง จากภายหลงัภาวะวิกฤตเศรษฐกิจป 2540 รัฐบาลมนีโยบายการปรับลด
อัตรากําลังบุคลากรภาครัฐ โดยหนวยงานทุกแหงตองจาํกัดการรับบุคคลเขาทํางานราชการ และ
ไมมีอัตรากําลงัชดเชยหากกรอบอัตรากําลงัในตําแหนงวางลง (คณะกรรมการการปฏิรูประบบ
ราชการ, 2542)  รัฐจึงไมมีอัตราตําแหนงงานเพียงพอ ทําใหการบรรจุในภาครัฐเปนเพียงฐานะ
ลูกจางเทานัน้ และไมมีสวัสดิการดพีอ เปนเหตุใหปจจุบนัพยาบาลที่จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัสวนใหญมักจะไปทํางานกับเอกชน และพยาบาลที่จบจากสถาบนัการศึกษาสังกดั
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กระทรวง เมื่อทํางานครบตามสัญญาก็จะออกไปทาํงานภาคเอกชนเชนเดียวกัน นอกจากนี้ 
ยังพบวาในสวนของพยาบาลที่ทาํงานอยูแลวยังลาออกกอนเกษียณอายุอีกเปนจาํนวนมาก ทาํให
เกิดการขาดแคลนพยาบาล (คณะกรรมาธิการการสาธารณสุข วุฒิสภา, 2548) ซึ่งสอดคลองกบั
ขอมูลจากสภาการพยาบาล ถึงผลการตรวจสอบรวมกันทั้งหมดของภาครัฐและเอกชนที่พบวา 
พยาบาลยงัขาดแคลนอยูมากกวา 20,000 คน ในขณะที่ภาระงานพยาบาลประจําการกลับเพิ่ม
มากขึ้นจากการพัฒนาคุณภาพบริการ ทาํใหมกีิจกรรมพัฒนาคุณภาพการบริการเพิ่มมากขึ้น เพื่อ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงตางๆ อีกทัง้จากกระแสของผูบริโภคและผูประกอบวิชาชพีตางก็มี
ความตองการและความคาดหวังการบริการที่สูงขึน้เรื่อยๆ (งามจติต จันทรสาธิต, 2539) 
นอกจากนีบุ้คลากรที่ไมเพียงพอทําใหพยาบาลนอกจากจะตองทําหนาที่ในวิชาชพีของตนแลวยงั
ตองทําหนาทีอ่ื่นๆ ดวย เชน งานธุรการ งานการเงนิและการบริหารงานบุคคล เปนตน ทาํใหภาระ
งานของพยาบาลประจําการเพิ่มมากขึ้น จึงทําใหยังมีปญหาในการจัดอัตรากาํลังของพยาบาล
ประจําการใหเหมาะสมกับภาระงาน ซึ่งอาจจะสงผลตอ ประสิทธิภาพการพยาบาลและ
ประสิทธิผลของหอผูปวยได     

2. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                   โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  

ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัสูง (X = 3.75) (ตารางที ่ 9) สอดคลองกับผลการวิจยัของ จรัสศรี   
ไกรนที (2539), ศิริลักษณ กุลลวะนิธวิัฒน (2545), ยุพิน ยศศรี (2545) และ ปราณี มีหาญพงษ 
(2547) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงเชนเดียวกนั ซึ่ง
อธิบายไดวา จากนโยบายกระทรวงสาธารณสุขทีก่าํหนดให ทุกโรงพยาบาลตองไดการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) เพื่อตอบสนองความคาดหวงัของผูรับบริการ  
ทําใหบุคลากรและหนวยงานตางๆในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ทุกแหงตางมุงมั่น
ดําเนนิการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาล เพื่อใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดังกลาว  
หอผูปวยซึ่งเปนหนวยงานทีสํ่าคัญที่สุด ในการใหบริการของโรงพยาบาลจงึตองมีการพัฒนา
ปรับปรุงคุณภาพการบริการใหไดมาตรฐาน ซึง่การพัฒนาเหลานี้ตองอาศัยผูนาํทางการพยาบาลที่
มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการชี้แนะ กระตุนชักจงูผูตามใหมีจติสํานึกในการพัฒนาคุณภาพ
การบริการพยาบาล หวัหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนทีม่ีบทบาทสาํคัญในการบริการ
พยาบาลมากที่สุด จงึไดรับการคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนนิการตามแผนงานและนโยบาย
คุณภาพตางๆที่กําหนดไว จึงไดรับการเตรียมความพรอมในดานการจัดการกบัการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ รวมทัง้การพัฒนาทกัษะภาวะผูนาํจากการอบรม ดูงาน รวมทัง้การอยูใกลแหลงเรียนรูและ
วิชาการ ประกอบกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการสื่อสาร ทาํใหมโีอกาสหาความรูและ
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แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันทั้งกับผูคน หนวยงานและสิ่งแวดลอมไดมากขึ้น รวมทัง้หวัหนา 
หอผูปวยที่จบการศึกษาระดับปริญญาโทกม็ีจํานวนมากขึ้นดวย ทําใหหวัหนาหอผูปวยมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทาํงานไปในทางที่สอดคลองกับการเปลีย่นแปลงของสังคม รูวิธีในการ
นํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ เห็นความสาํคญัในการมีสวนรวมของผูตามและคํานงึถงึความแตกตาง
ของแตละบุคคล ทาํใหเปนทีย่อมรับและเชื่อถือจากผูตาม  และสามารถกระตุน จูงใจใหผูตาม 
เต็มใจและมุงมั่นในการทํางานไดอยางเตม็ศักยภาพตามเปาหมายของหอผูปวย สงผลใหเกิด
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง เชนเดียวกบัที่ Bass (1985) กลาววาภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนบุคคลทีม่ี
คุณลักษณะของความเปนผูนําที่มีวิสยัทัศนและมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสรางพลังจงูใจ เปน
ผูมีคุณธรรมและกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนาํ ซึง่ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะการทํางาน
ที่เพิม่ประสิทธผิลของงาน 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยทกุดาน
อยูในระดับสูง โดยดานการกระตุนทางปญญาและดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.77 เทากนั) โดยเมือ่พิจารณาเปนรายขอของทัง้ 2 ดาน พบวามีคาเฉลีย่อยู
ในระดับสูงทุกขอ (ตารางที ่9) อธิบายไดวา ในปจจุบันหวัหนาหอผูปวย ไมเพยีงแตจะความสาํคญั
ในเรื่องของการพัฒนาการบริการใหมีคุณภาพ โดยคํานึงถึงผูรับบริการเปนศูนยกลางแลว ยงัมี
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการกระตุนและสนับสนนุให ผูตามไดแสดงความคิดริเร่ิมและสรางสรรค
ส่ิงใหมๆ มองปญหาเปนโอกาส ใหอิสระในขอบเขตงานที่รับผิดชอบโดยสงเสริมใหผูตามไดแสดง
ความสามารถอยางเตม็ที ่ ในการทาํงานและการแกปญหาตางไดดวยตนเอง นอกจากนี้มี
พฤติกรรมที่แสดงถึงการใสใจในความตองการความสาํเร็จ และโอกาสกาวหนาของผูตามเปน
รายบุคคล ยอมรับในความแตกตางของแตละบุคคล มอบหมายงานตามความรูความสามารถของ
แตคน โดยแสดงบทบาทเปนครพูี่เลี้ยงและที่ปรึกษาที่คอยใหคําแนะนําชวยเหลอื และเปน
แบบอยางที่ดใีหกับผูตาม 

สวนภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย ดานภาวะผูนําบารมีในการสราง 
แรงบันดาลใจอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่าํกวาดานอืน่ (X =3.71) (ตารางที่ 9) และเมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา การทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวย ทําใหบุคลากรสนกุกับงานจนลมื 
ความเหนื่อยลา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ (X =3.20) (ตารางที่ 12) อธิบาย
ไดวา ในการทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยนัน้พยาบาลประจําการยงัไมมีความสุขเทาที่ควร อาจ
เนื่องมาจาก หวัหนาหอผูปวยซึง่มีบทบาทหนาที่เปนผูบริหารระดับตนที่จะปกครองพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยทุกคน มีอํานาจหนาที่ถกูตองทางการบริหาร ทาํใหหัวหนาหอผูปวยอาจเกดิ
ความเปนผูลุแกอํานาจ เอาแตใจตนเองเปนใหญเกิดการขมขูในหอผูปวยได (กุลยา ตันติผลาชวีะ, 



 

88
2539: 26) สงผลใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบงัคับบัญชา ตองปฎิบัติตามคําสั่งโดยขาด
ความเลื่อมใสศรัทธาในหวัหนาหอผูปวย ทาํใหขาดความมุงมัน่ทุมเทในการปฎิบัติงาน  

3. ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ                โรงพยาบาลรฐั  
กรุงเทพมหานคร  

 ผลการศึกษาพบวา   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (X =3.98) (ตารางที่ 13) สอดคลองกับผลการวิจยัของ ลดาวัลย 
ปฐมชัยคุปต (2545) ที่พบวาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูย 
อยูในระดับสูงเชนเดียวกนั อธิบายไดวา จากนโยบายการบริหารที่มุงเนน การพัฒนาคุณภาพ
บริการ ใหไดมาตรฐานและผูรับบริการพึงพอใจ และเพือ่ใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทาํ
ใหทุกโรงพยาบาลจึงตองมกีารพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ พยาบาลประจําการเปนบุคลากรสวนใหญในระดับปฏิบัติการในการใหบริการของ
โรงพยาบาล ซึ่งตองไดรับการพัฒนาเชนกนั ประกอบกับขอบังคับของสภาการพยาบาล ที่
กําหนดใหพยาบาลตองเก็บหนวยคะแนน ในการตออายุใบประกอบวชิาชีพการพยาบาลทกุ 5 ป 
(พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ, 2540) รวมทั้งโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูใกลแหลงวิชาการ มีเทคโนโลยีและขอมูลขาวสารที่ทนัสมยั ทาํใหพยาบาล
ประจําการไดรับการอบรมหรือพัฒนาความรูทางการพยาบาลอยูตลอดเวลา นอกจากนี้ลักษณะ
งานของพยาบาลประจําการ ตองทํางานเกีย่วของกับชีวิตผูคนทาํใหตองตระหนกัถึงความสาํคญั
ของภาระหนาที่และความรับผิดชอบ รวมทัง้ในการดแูลผูปวยจะตองมีการวางแผน เพื่อใหการ
พยาบาลไดอยางถูกตองเหมาะสมและครอบคลุมกับปญหาของผูปวยแตละคน และจากผล
การศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง มีอายุเฉลีย่เทากับ 34.26 ป (ตารางที ่3) 
ซึ่งเปนอายทุี่อยูในวยัผูใหญตอนตน เปนระยะที่สรางความมัน่คงใหกบัชีวิต จงึทุมเทใหกบัอาชีพที่
ทําอยางเต็มที ่ เพื่อความกาวหนาและมั่นคงในการทาํงาน และยงัเปนวัยที่มกีําลงักายและสุขภาพ
ดี สามารถฝกฝนและพัฒนาทักษะไดอยางเต็มที ่ รวมทั้งพบวา ประสบการณในการทํางาน  มี
คาเฉลี่ยเทากบั 11.81 ป (ตารางที่ 3) ซึ่งเปนระยะเวลาที่ยาวนานพอที่ทาํใหเกิดการเรียนรู สัง่สม
ประสบการณ พัฒนาทกัษะจนเกิดความชํานาญ มีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา
ตางๆไดดี สงผลใหภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัสูง 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ ทุก
ดานอยูในระดบัสูง โดยดานการมีทัศนคติที่ดี มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X =4.10) (ตารางที่ 13) และเมือ่
พิจารณาเปนรายขอพบวา การคิดวาผูรวมงานทกุคนมีสวนสาํคัญตอผลผลิตจากการปฏิบัติงานใน
หอผูปวยอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสงูที่สุด (X =4.30) (ตารางที1่4) อธิบายไดวา ลกัษณะงานของ
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พยาบาลประจําการนั้นเปนการผสมผสานการปฏิบัติงานที่หลากหลาย นอกจากการปฏิบัติการ
พยาบาลที่ใหแกผูปวย การใหความรูและคําแนะนําในการปฏิบัติของผูปวยและญาติแลว ยงัตอง
บริหารจัดการหรือควบคุมงานการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการ ดําเนนิไปดวยความเรียบรอย 
ตลอดจนบริหารบุคลากรและทรัพยากรทุกประเภท และยังมบีทบาทเปนนกัวิชาการโดยทาํหนาที่
เปนครูพี่เลี้ยงแกพยาบาลใหมหรือผูที่อยูในตําแหนงทีต่่ํากวา  การประสานงานกับทีมสุขภาพ และ
แผนกอื่นๆของโรงพยาบาล อีกทั้งยังตองวางแผนในการใหการพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 
ชั่วโมง โดยผลัดเปลี่ยนหมนุเวยีนปฏิบัตงิานเปน 3 เวร คือ เวรเชา เวรบาย และเวรดึก ทําให
ลักษณะการทาํงานจงึตองรวมกนัทาํงานเปนทมี โดยแตละคนจะไดรับการมอบหมายงานใน
บทบาทที่แตกตางกนัไปโดยจะตองมีการชวยเหลือกนั และประสานงานกนัเปนอยางด ี ดังนั้น 
พยาบาลประจําการจงึเขาใจดีวา ทุกคนเปนสวนสําคัญตอผลผลิตจากการปฏิบัติงานในหอผูปวย            
  สวนภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานการมีความคาดหวงัในตนสงู 
อยูในระดับสูง มีคาเฉลีย่ต่ํากวาดานอืน่ๆ (X =3.77) (ตารางที่ 13) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มีโอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน อยูในระดับสูง มีคาเฉลีย่ต่ํากวาขออ่ืนๆ  
(X =3.70) (ตารางที่ 18) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการอาจตองการมโีอกาสที่ดีในการสราง
ความกาวหนาในงานเพิม่มากขึ้นกวาเดิม ทัง้นี้เนื่องจากปญหาการขาดอัตรากําลงับุคลากร
พยาบาล จากนโยบายการปรับลดอัตรากําลังบุคลากรภาครัฐ  และจากนโยบายการพัฒนา
คุณภาพการบริการ ทําใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนตัวจักรที่สําคัญมภีาระงานเพิ่มมากขึ้น สงผล
ใหมีโอกาสในการลาศึกษาตอนอยลง อีกทั้งตาํแหนงความกาวหนาของพยาบาลประจําการสวน
ใหญยังไมชัดเจน พยาบาลประจําการแมจะจบปริญญาโท ก็ยังตองกลับเขาทาํงานในตําแหนง
หนาทีเ่ดิมเปนสวนมาก ตําแหนงผูบริหารการพยาบาลนัน้มนีอยมากเมื่อเทียบกบัตําแหนงของ
พยาบาลประจําการซึง่เปนผูปฏิบัติ พยาบาลประจําการผูซึ่งปฏิบัติงานมานานมีความรูความ
ชํานาญมุงมั่นทุมเทในการปฏิบัติงานจงึไมคอยมีโอกาสกาวหนาในงาน รวมทั้งพยาบาลที่จบใหม
รัฐไมมีอัตราตําแหนงงานเพยีงพอ การบรรจุในภาครัฐเปนเพียงฐานะลูกจางเทานัน้และไมมี
สวัสดิการดีพอ (คณะกรรมาธิการการสาธารณสุข วฒุสิภา, 2548) ทําใหพยาบาลประจําการขาด
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน ซึง่จะสงผลเสียตอประสิทธิผลของหอผูปวยได 

4. ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย      กับ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
     ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05      
(r = .573) (ตารางที่ 19) เปนไปตามสมมุติฐานขอ 1 อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยทีม่ีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงนัน้ จะเปนแบบอยางที่เขมแข็งและมีการประพฤติปฏิบัติทีม่ีมาตรฐานทาง
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ศีลธรรมและจริยธรรมสูง สามารถทําใหผูตามมีความเชือ่ถือ ศรัทธา และเชื่อฟงในการปฏิบัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย จูงใจผูตามใหทํางานบรรลุตามเปาหมายที่กาํหนดไว สามารถกระตุนผูตาม
ใหแสดงความคิดเห็น ใชเหตุผลในการปฏิบัติงาน คํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคลโดย
มอบหมายงานและใหโอกาสการพัฒนาตามความรูความสามารถและความถนัด ใหอิสระผูตามใน
การทาํงานและการตัดสินใจในขอบเขตที่เหมาะสม ทาํใหผูตามเต็มใจปฏิบัติงานอยางเตม็กําลงั
สามารถ นอกจากนี้ยังที่เปนปรึกษาใหคาํแนะนําชวยเหลอืผูตามใหพัฒนาระดับความตองการของ
ตนสูระดับสูงขึ้น เพื่อใหสามารถทาํงานไดประสบความสําเร็จและมปีระสิทธิภาพ ดังนั้น หัวหนา
หอผูปวยผูซึ่งเปนแกนหลักของหนวยงานมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึทาํใหพยาบาลประจําการ
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุความสําเร็จของหอผูปวย ซึ่งจะ 
สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไวในที่สุด สอดคลองกับการศึกษาของสุภาพร 
รอดถนอม (2542) ทีพ่บวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ จากการศึกษาของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหนวยศึกษานเิทศก สามารถชวยสงเสริมประสิทธิผลของ
องคการ และจากการศึกษาของปราณี มหีาญพงษ (2547) ที่พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .57)   

5. ความสมัพันธระหวางภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   กับ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

    ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธ
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .680) 
(ตารางที ่ 19) เปนไปตามสมมุติฐานขอ 2 อธิบายไดวา พยาบาลประจําการที่มีภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลนัน้ จะเปนผูที่เขาใจในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตน สามารถปฏิบัติการ
พยาบาลไดตามมาตรฐานวชิาชีพ โดยมุงมัน่ในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ มี
ความสุขและพึงพอใจในการทํางาน เต็มใจที่จะทุมเทในการพัฒนาหนวยงานโดยยดึมั่นตอผลการ
ปฏิบัติงานทั้งสวนบุคคลและความรับผิดชอบตอวิชาชพีและองคการเปนหลกั นอกจากนี้ยงัมกีาร
พัฒนาตนเองโดยเพิ่มพนูความรูอยูเสมอ มีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาแสดงออกในขอบเขตที่
เหมาะสม มทีศันคติที่ดีทัง้ตอตนเอง ตอผูอ่ืนและตองาน รวมทั้งมทีักษะที่ดีระหวางบุคคลดวย จะ
เปนผูที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใหหอผูปวยบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายได สอดคลองกับการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต(2545) ทีพ่บวาภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธผิลของ 
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หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และ องคการที่ประสบความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับการมีภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของผูปฏิบัติดวย (Kelley, 1988 และ Hughes, Ginnett, and Curphy, 1999)   

 
ขอเสนอแนะ  
 

1. ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช 
1.1 ผูบริหารทางการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ควรจัดโครงการ 

เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรพยาบาลทกุระดับเพื่อใหประสิทธิผลของหอผูปวยสงูยิง่ขึ้น โดยจัดให
มีการอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสาํหรับหัวหนาหอผูปวย ในดานผูนําบารมีในการสราง 
แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคลของ
ผูใตบังคับบัญชา และจัดใหมีการอบรมภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลสําหรับพยาบาลประจําการ ใน
ดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม ความมุงมั่นในการทํางาน ความคาดหวังในตน การมีทัศนคติที่ด ี
และทักษะระหวางบุคคล 

1.2 ผูบริหารทางการพยาบาล   โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   ควรสนันสนุน 
สงเสริมใหพยาบาลประจาํการ ไดมีโอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน โดยจัดใหมี
ตําแหนงความกาวหนาสาํหรับพยาบาลประจําการ ตามความรูความสามารถ รวมทั้งสงเสริมใหมี
การศึกษาตอ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูงยิง่ขึ้น ซึ่งจะสงผลใหประสิทธิผลของ
หอผูปวยสงูขึน้ 

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอ ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

      2.2 ควรศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ในรูปแบบเชิงทดลอง เชน ผลการฝกภาวะ 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรบัหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลสําหรับพยาบาล
ประจําการ 
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4. พันตํารวจโทหญงิสิริพร วทิยานุกูล              หัวหนาหนวยเวชภัณฑปลอดเชื้อ (พยาบาล สบ 3) 
                                                                    โรงพยาบาลตํารวจ   
5. นางสาวลดาวัลย ปฐมชัยคุปต                    พยาบาลวิชาชพีระดับ 7 หอผูปวยอายุรกรรมรวมเมฆ 
                                                                    โรงพยาบาลนครปฐม 
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ภาคผนวก  ข 
 

จดหมายเรียนเชญิผูทรงคุณวุฒ ิ
และขอความอนุเคราะหในการเกบ็รวบรวมขอมูลวิจัย 
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ภาคผนวก  ค 
 

การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของสถิติทดสอบ 
การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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1. ทดสอบการแจกแจงของขอมูลเชงิปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติหรือใกลเคียงปกต ิ
 
ภาพที1่  กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมูลประสิทธิผลของ 
                   หอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที2่ กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมูลภาวะผูนํา 
                  การเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
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ภาพที3่   กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมลูภาวะผูตามที่ม ี
                     ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Normal P-P Plot of EFF
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2. ทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 
 
ภาพที4่   กราฟทดสอบความสัมพนัธเชิงเสนระหวาง ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนา 
                     หอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที5่   กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวาง ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล 
                    ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก  ง 
 

ตัวอยางเครื่องมอืที่ใชในการวจิัย 
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คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามทั้งหมด 4 ตอนคือ 

 ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบุคคล มีจํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2     แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 19 ขอ 
 ตอนที่ 3     แบบสอบถามภาวะผูตามทีมี่ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีจาํนวน 27 ขอ 

ตอนที่ 4     แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  มีจํานวน 25 ขอ 
2. โปรดอานคําชี้แจงกอนตอบคําถามในแตละตอน 
3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับ และจะไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานและการดําเนนิชีวิตของทาน 
จึงขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง เพื่อผลทางการวิจัยที่จะสามารถใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาฝายการพยาบาลตอไป 
 
  ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน 
 

นางสาวพรจันทร เทพพิทักษ 
           นิสิตปริญญาโท  คณะพยาบาลศาสตร 
         จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
              
สถานทีท่ํางาน   หออภิบาลผูปวยหนกัอายุรกรรม  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ เขตบางคอแหลม กทม.    
  ที่ทาํงานโทร 02-2923048  โทรศัพทมือถือ 09-8977078 

 
ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 
เรื่อง 

 
ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

ภาวะผูตามทีมี่ประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ กบัประสิทธผิลของหอผูปวยตาม 
การรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
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         รหัส 
      

   
 
 
 
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย  √   ในชอง   หนาคําตอบทีต่รงกับความเปนจริงของทานหรือกรอก
ขอความลงในชองวางที่เวนไว 
1. อายุ.........................ป (จํานวนปเต็ม) 
2. ประสบการณการทํางาน……………………..ป 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด        
  ประกาศนยีบตัรเทยีบเทาปรญิญาตรีหรือปรญิญาตร ี ปรญิญาโท    ปรญิญาเอก  
4. สถานภาพสมรส 
  โสด        คู    หมาย/หยา/แยก   
5. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 
              อายุรกรรม    หออภิบาลผูปวยหนัก 
              ศัลยกรรม    หองผูปวยนอก 
 สูติ-นรเีวชกรรม       หองอุบัติเหตุ 
 กุมารเวชกรรม       อ่ืนๆ ระบุ....................................  
6. โรงพยาบาลสังกัด 
 กรุงเทพมหานคร      กระทรวงกลาโหม 
 กระทรวงสาธารณสุข      สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ  
 สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา(ทบวงมหาวิทยาลยั)  
  
 
 
 
 
 

   

ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบคุคล 
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คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนีแ้ลวทําเคร่ืองหมาย  √   ในชองหลังขอความที่ตรงกับความจริงมากที่สุด
เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑ ดังนี้  
 เปนความจริงมากที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมากทีสุ่ด 
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมาก 
 เปนความจริงปานกลาง   หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
 เปนความจริงนอย  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอย 
 เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความเปนจรงิ  
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 

1. บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย      

2. หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน      

3. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหบุคลากรเห็นคุณคาของงาน      

4. หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากรเกิดกําลงัใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

5. …………………………………………….      

……………………………………………….      

19. …………………………………………….      

 
 
 
 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
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คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนีแ้ลวทําเคร่ืองหมาย   √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความจริงมากที่สุด
เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑ ดังนี้  
 เปนความจริงมากที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมากทีสุ่ด 
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมาก 
 เปนความจริงปานกลาง   หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
 เปนความจริงนอย  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอย 
 เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความเปนจรงิ  
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. ทานเขาใจบทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเอง 
ในฐานะสมาชกิทีมอยางชัดเจน 

     

2. ทานสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ในฐานะสมาชิกทีม 
ไดเปนอยางดี 

     

3. ทานมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ วสัิยทัศน และเปาหมาย 
ของหอผูปวย 

     

4. ทานสามารถตัดสินใจในการดูแลผูปวยที่ไดรับผิดชอบเปนอยางดี      

5. ………………………………………….      

. ………………………………………….      

27. …………………………………………      

 
 
 
 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ 
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คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนีแ้ลวทําเครือ่งหมาย   √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความจริงมากที่สุด
เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑ ดังนี้  
 เปนความจริงมากที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมากทีสุ่ด 
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมาก 
 เปนความจริงปานกลาง   หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
 เปนความจริงนอย  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอย 
 เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความเปนจรงิ  
ประสิทธิผลของของหอผูปวย มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1. หอผูปวยของทานกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชดัเจน 
เปนลายลักษณอักษร 

     

2. หอผูปวยของทานมกีารพัฒนาคุณภาพการทํางาน เพื่อใหบรรลุ 
พันธกิจ วิสัยทศันที่กาํหนดไว 

     

3. บุคลากรในหอผูปวยของทานทกุคนรับทราบถึง พันธกิจและวิสัยทศัน 
และเขาใจอยางชัดเจน 

     

4. หอผูปวยของทานมกีารทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
อยางสม่ําเสมอ 

     

5. …………………………………………      

. …………………………………………..      

25. ……………………………………………..      

 
 

ตอนที4่    แบบสอบถามประสทิธิผลของของหอผูปวย 
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ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ 
  

นางสาวพรจันทร เทพพิทักษ เกิดเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม พ.ศ. 2504 ที่จังหวัดปราจีนบุรี 
(ปจจุบนัเปนจงัหวัดสระแกว) สําเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑิต(พยาบาล)และประกาศนยีบัตร 
ผดุงครรภช้ันหนึ่ง จากมหาวทิยาลยัขอนแกน เมื่อ พ.ศ. 2526  ไดรับการอบรมหลกัสูตรการพยาบาล
เฉพาะทาง สาขาการพยาบาลอายรุศาสตร จากคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบด ี
มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อ พ.ศ. 2532 ไดรับการอบรมหลักสูตรพยาบาล ไอ.ซี.ยู. จากฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล เมื่อ พ.ศ. 2536 และเขาศึกษาตอในหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ. 2546 ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 ปฏิบัติงาน
ประจําหองพักฟน โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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