
 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน 

ของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

วิทยานพินธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
ปการศึกษา  2552 

ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 



 
RELATIONSHIPS BETWEEN STRATEGIC LEADERSHIP OF HEAD NURSE,  

JOB INVOLVEMENT OF STAFF NURSE, AND EFFECTIVENESS OF  
PATIENT UNIT, GENERAL HOSPITALS  UNDER  JURISDICTION  
OF THE MINISTRY OF PUBLIC HEALTH IN NORTHERN REGION 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

Miss Tipsuda Duangkeaw 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Nursing  Science Program in Nursing Administration 

Faculty of  Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2009 
Copyright of Chulalongkorn University 









ฉ 
 

กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จไดดวยความกรุณา ความชวยเหลือ และความเอาใจใสของ ผูชวย
ศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะ 
และความคิดเห็น ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ อีกทั้งยังใหกําลังใจแกผูวิจัยใหมีความ
อดทน ขยัน และพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จตลอดมา  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณา จึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย ประธานกรรมการ
สอบวิทยานิพนธ และ อาจารย ดร.ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนาํ 
ขอช้ีแนะแกผูวิจัย เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้น ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่ใหความรู และประสบการณที่มีคาแกผูวิจัย
ตลอดระยะเวลาการศึกษา 

ขอขอบพระคุณคณะพยาบาลศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยัทีใ่หการ
สนับสนุนทุนบางสวน เพื่อใชในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้   

  ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทุกทาน ที่กรุณาตรวจสอบ แกไข และใหคําแนะนําในการ
ปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนากลุมการ
พยาบาล ผูประสานงาน  หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามใน
โรงพยาบาลทั้ง 10 แหง ที่ใหความอนุเคราะห และอํานวยความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือ
และการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวิจัย 

ขอขอบคุณในความชวยเหลือ ความมีน้ําใจจากพี่นองรวมรุน เจาหนาที่ทุกทาน ในคณะ
พยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และเจาหนาที่หองสมุดที่ใหความชวยเหลือในดานตางๆ 
ดวยความยินดีและเต็มใจ  

ทายสุดนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา นองสาว นองชาย และญาติของผูวิจัยที่ให
ความหวงใย ใหกําลังใจตลอดเวลาของการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ จนสําเร็จลุลวงดวยดี คุณคาและ
ประโยชนที่ไดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดทุกทานที่ไดกลาวมาทั้งหมดนี้ 
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บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงหลายๆดาน ไมวาจะเปนดานประชากร สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง การปกครอง และการศึกษา รวมทั้งนวัตกรรมทางเทคโนโลยี สงผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการตางๆ รวมถึงองคการดานสุขภาพ ทําใหโรงพยาบาลตางๆทั้งของภาครัฐและ
เอกชนตางแขงขันกันในดานการใหบริการทางสุขภาพ โดยมีการตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพใน
องคการของตนเองเพื่อใหผานการรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาล ในขณะที่ทัศนคติของผูรับบริการก็มีการเปลี่ยนแปลงไปตามกระแส โดยมีการ
เรียกรองถึงคุณภาพและมาตรฐานของการบริการอันเนื่องมาจากการรับรูและตระหนักในสิทธิของ
ตนเองมากขึ้น ดังนั้นองคการดานสุขภาพจึงตองมีการปรับตัวเพื่อกาวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงอัน
จะนําไปสูความไดเปรียบทางการแขงขัน 

นับตั้ งแตป  พ .ศ .  2540 เปนตนมา  มีการ เปลี่ ยนแปลงการบริหารจัดการภาครัฐ                 
โดยมีการปรับลดงบประมาณและปรับลดกําลังคน ทําใหมีผลกระทบตอการบริหารจัดการในหนวย
ราชการที่รับผิดชอบดานบริการสุขภาพอยางมาก โดยเฉพาะการบริหารจัดการในระบบบริการ
พยาบาลซึ่งเปนระบบยอยระบบหนึ่งของระบบบริการสุขภาพ ที่ตองรับผิดชอบจัดใหมีการบริการ
พยาบาลที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน ซ่ึงกอใหเกิดทั้งประเด็นทาทาย และเปนโอกาสขององคการ
พยาบาลในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการบริการเพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวังของ
ผูรับบริการ และตอบสนองตามนโยบายสุขภาพแหงชาติ ซ่ึงโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ ไดรับการคาดหวังจากผูรับบริการในดานการบริการทางดานสุขภาพ 
และสามารถแกไขปญหาความเจ็บปวยที่ซับซอนของผูรับบริการในเขตภาคเหนือไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่มีขีดความสามารถในการใหการรักษา   
ทั้งในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) แตจากสถิติพบวา จํานวน
พยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาคเหนือตอจํานวนประชากร คือ 1 ตอ 621 คน (วิจิตร
ศรีสุพรรณ, 2551) จึงกอใหเกิดความไมสมดุลระหวางภาระงานกับกําลังคนพยาบาลวิชาชีพที่มีอยู
ในปจจุบัน (กฤษดา  แสวงดี, 2551) จํานวนผูใชบริการสุขภาพที่มีมากขึ้น ในการดูแลพยาบาลผูปวย
และผูใชบริการตางๆตองปฏิบัติอยางเรงรีบ โอกาสปฏิบัติงานผิดพลาดจึงเกิดขึ้นไดงาย (สํานัก
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พยาบาล,  2551) สงผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังตองพัฒนาหนวยงาน
อยางตอเนื่อง เพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพทุก 2 ป ซ่ึงพบวา โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ  ผานการรับรองคุณภาพรอยละ 80 และมีเพียง 4 แหงเทานั้นที่ผานการ
รับรองคุณภาพซ้ํา สวนใหญใชเวลานานเกิน 2 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 26 (สถาบันพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล, 2551) ซ่ึงถือวายังไมบรรลุตามเปาหมายของกระทรวงสาธารณสุข ที่มีนโยบายให
โรงพยาบาลทั่วไปทั่วประเทศตองผานการรับรองคุณภาพ ปจจุบันประชาชนมีความคาดหวังตอการ
ไดรับบริการที่มีคุณภาพสูง มีความรูเกี่ยวกับปญหาสุขภาพมากขึ้นจากเทคโนโลยีที่ทันสมัย ทําใหมี
ความเสี่ยงตอการถูกฟองรองมากขึ้น เปนปจจัยที่ทําใหโรงพยาบาลตองปรับปรุงคุณภาพการ
พยาบาล (สํานักการพยาบาล, 2550) ดังนั้นจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารการพยาบาลตอง
พัฒนาความรูความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อบริหารงานตามบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ประยุกตแนวคิดการบริหารใหมๆ เพื่อสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ   

ประสิทธิผลขององคการ (Organizational effectiveness) หมายถึง การดําเนินงานที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดประสิทธิผลและความคุมคาในเชิงภารกิจ ตลอดจนไดผลผลิตและผลลัพธ
ที่ดีมากจากการบริหารจัดการขององคการที่สอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการ การประเมิน
ประสิทธิผลขององคการถือวาเปนสิ่งสําคัญ เนื่องจากผูบริหารองคการตองทราบวาองคการของตน
มีประสิทธิผลอยูในระดับใด (Kiniki & Kreitner, 2003) เพื่อที่จะไดทราบแนวทางในการพัฒนา
องคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว  ประสิทธิผลขององคการจึงถือวาเปนปจจยัที่สําคัญที่สุดที่ทําให
องคการอยูรอดไดในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป สําหรับประสิทธิผลของโรงพยาบาลนั้น    
ตองเริ่มจากประสิทธิผลของหนวยงานตางๆรวมกันโดยเฉพาะหอผูปวย ซ่ึงเปนองคการที่เปนหนวย
ยอยขององคการพยาบาล ที่ใหบริการกับผูมาใชบริการโดยตรงและเปนศูนยกลางของหนวยบริการ
สุขภาพ เปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพ เปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความ
ตองการของผูใชบริการ หอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะตัดสินผลการดําเนินงานขององคการ
พยาบาลและโรงพยาบาล เพราะผลงานมากกวารอยละ 50 เปนผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในกลุมงานพยาบาลซึ่งสวนใหญเปนผลงานในระดับหอผูปวย อาจกลาวไดวาหอผูปวยทุกหอ
เปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปนเครื่อง
ตัดสินความสําเร็จของโรงพยาบาล (Robbins,  1990; Sullivan and Decker, 1999)   

  ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึงผลรวมของผลลัพธของงานที่เกิดจากการปฏิบัติของ
บุคลากรในองคการ ในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายทั้งในดานปริมาณและคุณภาพโดยคํานึง
ปจจัยนําเขา กระบวนการ และผลลัพธที่เกิดขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ มีการ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและบุคลากรมีความพึงพอใจ (Gibson, Ivancevich, & Donnelly, 
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1991)  การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยเปนพื้นฐานสําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพ
การบริการ ทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใด และตองดําเนินการตอไปอยางไร 
แตปจจุบันภายในโรงพยาบาลทั่วไปยังมีปญหาการรองเรียนเกี่ยวกับการบริการที่ยังไมมีคุณภาพที่ดี
ตามมาตรฐาน มีการฟองรองเพิ่มสูงขึ้น ดังสถิติการชดเชยผูเสียหายของสํานักงานหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติในป 2547-2551 พบวามีมากถึง 1,450 เร่ือง คิดเปนเงินชดเชยมากถึง 151 ลานบาท 
(ผูจัดการออนไลน, 2551) และจากสถานการณการรองเรียนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลของ         
สภาพยาบาล ดานความรับผิดชอบตอผูปวย ก็มีแนวโนมสูงขึ้น (สํานักพยาบาล, 2551) แสดงให
ทราบถึงประสิทธิผลของโรงพยาบาล  ยังไมบรรลุเปาหมาย และจากการทบทวนเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยที่ผานมาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยยังไมอยูในระดับสูงสุด ที่บง
บอกความเปนเลิศตามเปาหมายขององคการ ดังนั้น เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยและบุคลากรทางการพยาบาลตองรวมมือกันในการพัฒนาระดับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงขึ้น  จึงตองมีการศึกษาเพิ่มเติมวายังมีปจจัยใดอีกบางที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย เพื่อเปนแนวทางสงเสริมและพัฒนาประสิทธิผลของ        
หอผูปวยใหอยูในระดับสูงสุดตอไป 

   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการสราง
แรงบันดาลใจ เพื่อใหเกิดความสําเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและพัฒนากลยุทธใน
การดําเนินงาน เพื่อใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง (Schermerhorn, 2005) 
สามารถพิจารณาภาพรวมขององคการไดในระยะยาว เปนผูมีวิสัยทัศนและมีมุมมองที่กวางไกลใน
การกําหนดทิศทาง วัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ (Davies & Davies, 2004) และสามารถ
กําหนดกลยุทธตามผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม ชวยใหมีความพรอมตอการ
เปลี่ยนแปลงใหมๆ (Lussier & Achua, 2007) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จะเปนรูปแบบที่ซับซอนแต
สําคัญอยางมาก กลยุทธไมสามารถกําหนดและดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมมีผูนํา
เชิงกลยุทธที่มีความสามารถ เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธเปนขอกําหนดความสําเร็จเชิงกลยุทธของ
องคการ (สมยศ  นาวีการ,  2544) และเปนผูที่สําคัญที่สุดในการนําแผนกลยุทธมาพัฒนา เพื่อใหเกิด
การปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคการ (Dess  Lumpkin and Eisner, 2008) 
องคการใดมีผูนําที่ขาดภาวะผูนําหรือภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จะทําใหองคการนั้นดําเนินกิจกรรมดวย
ความยากลําบาก อาจประสบความลมเหลว หรือลาชาในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายได          
(เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542) ปจจุบันพบวาผูนําขององคการหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแต
มีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2550) และทุกเรื่องที่เกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลง เบื้องหลังลวนตองอาศัยผูนําที่คิดอานเชิงกลยุทธ ดังนั้นการบริหารงานภายใตภาวะ
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ผูนําเชิงกลยุทธ จึงเปนการบริหารที่ทุกองคการควรนําไปใชและพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธแก
บุคคลระดับผูนําอยางเรงดวน (ทิพาวดี  เมฆสวรรค, 2544) องคการพยาบาลเปนองคการขนาดใหญ
มีบุคลากรหลายระดับสงผลใหการบริหารงานมีความซับซอน ตองการผูบริหารที่มีภาวะผูนํา 
โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญเพราะเปนผูที่ใกลชิดกับ
บุคลากรทุกระดับในหอผูปวย และเปนผูรับนโยบายมาสูการปฏิบัติ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย (ฐิติมา  จํานงคเลิศ, 2550) 
ดังนั้น หัวหนาหอผูปวย จึงตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และปรับปรุงการบริหารจัดการระบบบริการ
พยาบาลในหอผูปวยใหเปนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ ฉับไวตอปญหาและการเปลี่ยนแปลง 
(สํานักการพยาบาล, 2550) ชวยใหประสิทธิผลขององคการไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงขึ้น
อยางตอเนื่อง 
 การมีสวนรวมในงาน  เปนปรัชญาการบริหารจัดการเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรในดาน
การปฏิบัติงาน เปนการแสดงเอกลักษณทางจิตวิทยาของบุคคลที่มีตองานของตนเอง วางานเปนสิ่ง
ที่มีคุณคา มีความสําคัญและเปนสวนหนึ่งในชีวิต (Lodahl & Kejner, 1965) คุณคาของงานเกิดจาก
การปฏิบัติงาน และมีผลตอความรูสึกวาตนเองมีคุณคา ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดาน
การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และสรางแรงจูงใจใหกับบุคคล บุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับ
การทํางาน อุทิศตนในการทํางาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม สงผลใหการปฏิบัติงาน
มีคุณภาพและเกิดความพึงพอใจในงาน (Kreitner & Kinicki, 2007) ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น (Emery & 
Barker, 2007) การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
พยาบาล ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ บรรลุวัตถุประสงคขององคการ (พัชรี สายสดุดี, 2544) 
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือผลผลิตใหแกองคการ (จินดา รัตนะจําเริญ, 2549) 

จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ทั้งนี้เพราะภาวะผูนําเชิงกลยุทธและ
การมีสวนรวมในงาน สามารถจัดกระทําและเปนปจจัยที่สําคัญที่สงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย
รวมทั้งมีรายงานการวิจัยที่สนับสนุนทั้งสองปจจัยวา มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวยและเพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลนําไปพัฒนาและดําเนินการเพื่อยกระดับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย กอใหเกิดประโยชนแกองคการและผูรับบริการในยุคของการแขงขัน
ปจจุบันและเกิดผลดีในการบริการตอผูรับบริการตอไป 
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คําถามการวิจัย 
 
 1.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ  และประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข             
เขตภาคเหนือเปนอยางไร 

2.  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ         
หอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ หรือไม อยางไร 

3.   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ        
หอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ หรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.   เพื่อศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของ
พยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข            
เขตภาคเหนือ 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย   
 
 ประสิทธิผลของหอผูปวย เปนผลรวมของผลลัพธที่เกิดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกทุก
คนที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยที่ปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซ่ึงพิจารณา
ไดจากผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน (Gibson et al., 1991) เปนการยึดถือการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ  มีมาตรฐานและปริมาณเพียงพอกับความตองการของผู รับบริการ              
โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพการใชทรัพยากรบุคคล อุปกรณ เครื่องมือและเครื่องใชที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนสูงสุด สมาชิกมีความพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติที่ดีตองาน ซ่ึงการบริหารใหเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการตองอาศัยภาวะผูนําและกลยุทธของผูบริหาร ดังนั้น
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ผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรใหความสําคัญกับประสิทธิผลของหอผูปวย ปจจัยที่เกี่ยวของที่มีผล
ตอประสิทธิผลของหอผูปวยมีมากมายหลายปจจัยดวยกัน  
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย เพราะภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ผูนําที่สามารถ มองการณไกลในการกําหนดทิศทางและ
เปาหมายขององคการสามารถกําหนดวางแผนนโยบายในองคการโดยสามารถวิเคราะหปจจัย
ภายในและปจจัยภายนอกแลวกําหนดเปนแผนกลยุทธ และสามารถนํากลยุทธสูการปฏิบัติงานได
จริง โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ (Davies & 
Davies, 2004) ซึ่งรูปแบบการบริหารงานปจจุบันลวนตองใชการวางแผนเชิงกลยุทธในการ
ดําเนินงานขององคการ เนื่องจากผูนําเชิงกลยุทธกอใหเกิดความไดเปรียบทางการแขงขันจึงนํามา
ซ่ึงความสําเร็จและประสิทธิผลขององคการ มีรายงานผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
ผูบริหารองคการรถไฟฟาใตดินมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ (Nongthanathorn, 
2002) และภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (ฐิติมา  จํานงคเลิศ, 2550) ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวยนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดวยเชนกัน 
           การมีสวนรวมในงาน หมายถึง สมาชิกในองคการทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ แสดง
ความคิดเห็นแกไขปญหาการปฏิบัติงาน ใหความสนใจเอาใจใสงาน อุทิศตนในการทํางาน และผล
จากการปฏิบัติงานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความพึงพอใจในความสําเร็จของงานที่ตนเองมี
สวนรวม จะคิดหาวิธีการทํางาน และปรับปรุงงานใหไดผลดี เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จ
ทั้งของตนเองและองคการ (Lodahl & Kejner, 1965) การมีสวนรวมในงานของบุคลากรพบวามี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงาน (Mantler & Murphy, 2005) องคการใด
ที่บุคลากรมีสวนรวมในงานสูงสงผลใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ใหผลผลิตที่สูง 
(Scherhorn, Hunt, & Osborn, 2003) มีรายงานผลการวิจัยพบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของงาน ทําใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสอดคลองกับงบประมาณ โดยผูปฏิบัติงานมี
ความสุขและความพึงพอใจในงาน (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ มีความสัมพันธทางบวก กับผลผลิตของงาน (จินดา  รัตนะจําเริญ, 2549) และการมี   
สวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร (จารุณี  อิฎฐารมณ, 2550) ดังนั้น การมีสวนรวมในงานของ
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พยาบาลประจําการ นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดวยเชนกัน 
 จากเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้  

1.   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  

2.   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยกําหนดขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากร  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้ งแต  1ปขึ้นไป                   
ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จาํนวน 15 แหง     

2.  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไป               
ในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบ      
หลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 

3.   ตัวแปรที่ศึกษา คือ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
 1.  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย (Strategic leadership of head nurses) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูที่มี
ความสามารถนําการบริหารจัดการเชิงกลยุทธมาใชเปนเครื่องมือในการวางแผนกลยุทธ มีมุมมองที่
กวางไกลในการกําหนดทิศทาง และเปาหมายขององคการ เช่ือมโยงวิสัยทัศนเขากับการปฏิบัติงาน
ประจําวัน  และสามารถนํากลยุทธสูการปฏิบัติงานไดจริง  โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตาม
แนวคิดของ Davies & Davies (2004) ดังนี้ 
  1.1 ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถในการกําหนด
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ทิศทางของหอผูปวย ใหสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายของโรงพยาบาล สามารถพิจารณา
ภาพรวมของหนวยงานในระยะยาว และมีมุมมองที่กวางไกลขึ้น มีความเขาใจในสภาพการณ
ปจจุบันของหอผูปวย และสามารถเชื่อมโยงวิสัยทัศน เขากับการบริหารงานประจําวัน   
  1.2  ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ  หมายถึง  การรับรู            
ของพยาบาลประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถ     
นํากลยุทธที่กําหนดไวไปปฏิบัติไดจริงไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถชี้นําบุคลากรในหอผูปวยใน
การกําหนดแผนงานกลยุทธในการทํางาน และสามารถสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 1.3   ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มีความสามารถเลือกบุคลากร   
แตละคนใหเหมาะสมกับงานในหอผูปวย สามารถกําหนดกระบวนการทํางาน ใหงานบรรลุผล
สําเร็จ ชี้แนะและใหกําลังใจบุคลากรในการทํางานทุกระดับ กระตุนทีมการพยาบาลใหทํางานเพื่อ
ตอบสนองเปาหมายของหอผูปวย และสนับสนุนการทํางานเปนทีม  
  1.4  ความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ หมายถึง         
การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูบริหารที่มี
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงกลยุทธการทํางานใหสอดคลองกับสถานการณการเปลี่ยนแปลง
ในหอผูปวย และมีความสามารถตัดสินใจแกไขปญหาไดถูกตองในแตละสถานการณไดใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม  
  1.5 ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี
ตอพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยวา มีความสามารถในการพัฒนากลยุทธในการปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยใหมีความกาวหนา สงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสเรียนรู สรางวัฒนธรรมองคการให
บุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนางาน มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถในการทํางาน 
 2.  การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ (Job involvement of staff nurses) 
หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ตนเองปฏิบัติมีความสําคัญและมีคุณคาตอชีวิต       
มีสวนรวมในการออกแบบงาน และตัดสินใจในการปฏิบัติงานตลอดจนแกไขปญหาการทํางานใน
หอผูปวยเพื่อใหงานมีคุณภาพและบรรลุเปาหมายของหอผูปวย ซ่ึงวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่
ผูวิจัยปรับใชของ อรุณี  เอกวงคตระกูล (2545) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) 
ดังนี้ 
  2.1   ความเชื่อในคุณคาของงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่
ตนเองปฏิบัติเปนสิ่งสําคัญและเปนสวนหนึ่งของชีวิต เชื่อมั่นวางานที่ปฏิบัติมีผลตอภาพลักษณของ
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ตนเอง มีความพึงพอใจตอลักษณะงาน ผูรวมงาน ตลอดจนสถานที่ทํางาน มีความรูสึกวาตนเองมี
คุณคา เพราะงานที่ทํามีคุณคา มีประโยชนตอผูอ่ืนและสังคมโดยรวม 
  2.2   ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนเองมีความ
รับผิดชอบตองานที่ทํา มีความซื่อสัตยตองาน ใหความสนใจและเอาใจใสงาน มีความทะเยอทะยาน 
กลาเผชิญกับความผิดพลาดในการทํางาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม และคิดหา
วิธีการทํางานใหไดผลดี 
 2.3   การทุมเทและเสียสละใหกับงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ วามี
ความสนใจทุมเทใหกับงาน ทํางานโดยไมใหเกิดความผิดพลาด เสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับ
การทํางาน และอุทศิตนในการทํางาน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย  
 2.4 เวลาที่ใหกับงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวางานที่ทํานั้นคุมคากับ
เวลาที่เสียไป ใหเวลากับงานมากขึ้น เริ่มทํางานเร็วกวาปกติและเต็มใจทํางานจนเลยเวลา โดยไม
เรียกรองคาตอบแทนหรือรางวัลใดๆ 
 2.5   การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนเองมี
สวนรวมในงานและนําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานเสมอ มีความพึงพอใจที่ไดเปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จของงาน มีสวนรวมในการกําหนดวิธีการ และตัดสินใจในการทํางานใหมีคุณภาพ 
 3.  ประสิทธิผลของหอผูปวย (Organizational effectiveness) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ที่มีผลตอการดําเนินงานของหอผูปวยวา
ใหบริการแกผูรับบริการไดประสบผลสําเร็จเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงวัดไดโดยใช
แบบสอบถาม ที่ผูวิจัยปรับมาจากแบบสอบถามของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ที่สรางขึ้นตามแนวคิด
ของ Gibson et al. (1991) ประกอบดวย 
  3.1    ผลิตผล  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยู
วามีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับภาระงาน สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดอยาง
มีคุณภาพ ครอบคลุม และทั่วถึง ผูรับบริการมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่กําหนด ปลอดภัยจาก
ภาวะเสี่ยงและอันตรายตลอดระยะเวลาที่อยูในโรงพยาบาล 
  3.2    ประสิทธิภาพ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอหอผูปวยท่ี
ปฏิบัติงานอยูวามีการใหบริการที่สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูรับบริการ มีความ
กระตือรือรนและมุงมั่นในการปฏิบัติงาน มีทักษะการใชอุปกรณและเครื่องมือการแพทย และ
สามารถบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องใชใหคงสภาพพรอมใชงาน 
  3.3    ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ วาสมาชิกในหอ
ผูปวยปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ลักษณะงานมีความทาทาย และชวยใหเกิด
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ความคิดสรางสรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผูรวมงานใหการยอมรับในความรูความสามารถ
ในการทํางาน    
 4.   พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปและ    
ขึ้นทะเบียนรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่งจากสภาการพยาบาล     
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในเขต
ภาคเหนือ 

5.   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ หมายถึง โรงพยาบาลใน
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุขที่อยูในสวนภูมิภาค เขตภาคเหนือ มีจํานวน
เตียงที่สามารถรับผูปวยไดตั้งแต 150-500 เตียง จํานวน 15 แหง  

 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ   
 
 1.  ผูบริหารทางการพยาบาลใชเปนแนวทางพัฒนาหอผูปวยใหมีประสิทธิผลมากขึ้น 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล และผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน   

2.  ผูบริหารการพยาบาลนําไปพัฒนาบทบาทภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยใหมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธ เพื่อความสําเร็จของหนวยงาน และความกาวหนาของวิชาชีพพยาบาล 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ผูวิจัยไดศึกษา แนวคิดทฤษฎี จากตํารา วารสาร เอกสาร และ
งานวจิัยตางๆที่เกี่ยวของ นําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 1.   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
    1.1    ลักษณะโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
  1.2    บทบาท ภารกิจ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  1.3    บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
       1.4    บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
 2.   ประสิทธิผลของหอผูปวย 

  2.1    ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
  2.2    แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 

 2.3   แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคดิของ 
  Gibson et al. (1991) 

3.   ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
  3.1   ความหมายของภาวะผูนํา   
  3.2   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  3.3  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

   3.4    ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยกับ
    ประสิทธิผลของหอผูปวย 

4.   การมีสวนรวมในงาน 
  4.1   ความหมายการมีสวนรวมในงาน 
  4.2    ความสําคัญของการมีสวนรวมในงาน 
  4.3    แนวคิดการวัดการมีสวนรวมในงาน 
  4.4   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน 
  4.5    ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 5.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.   โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
 
 1.1   ลักษณะโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ  
  โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนือ ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข  มีจํ านวน  15 แหง  แบงสวนราชการ  ใน  4 เขต  ดังนี้  เขต  15                       
มี 3โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลนครพิงค (เชียงใหม) โรงพยาบาลลําพูน โรงพยาบาลศรีสังวาลย 
(แมฮองสอน) เขต 16 มี 4 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลนาน โรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลแพร 
โรงพยาบาลเชียงคํา (พะเยา) เขต 17 มี 5 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสิน 
โรงพยาบาลแมสอด โรงพยาบาลเพชรบูรณ โรงพยาบาลสุโขทัย โรงพยาบาลศรีสังวร (สุโขทัย) 
เขต 18 มี 3 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกําแพงเพชร โรงพยาบาลพิจิตร โรงพยาบาลอุทัยธานี 
(สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552)  
 โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขตภาคเหนือ เปนโรงพยาบาลที่มี
จํานวนเตียง 150 - 500 เตียง มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการ
ใหบริการแกประชาชนในเขตเมืองและชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชน สวนใหญตั้งอยูในตัวเมือง
หรืออําเภอขนาดใหญท่ีมีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสานคือ
ใหบริการดานการรักษาพยาบาล ดานการปองกันโรค ดานการสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ
ในสัดสวนที่เหมาะสมตามศักยภาพของโรงพยาบาลแตละแหง ใหบริการทางดานวิชาการและ
ฝกอบรมแกบุคลากรทางดานการแพทยและสาธารณสุขประเภทตางๆรวมทั้งงานดานการศึกษาวิจัย
ทางเทคนิคและงานวจิัยบริการสาธารณสุข 
 
 1.2  บทบาท ภารกิจ โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข (กองโรงพยาบาล
ภูมิภาค,   2543) มีดังนี้ 
  1.2.1 ใหบริการสาธารณสุขระดับปฐมภูมิ (Primary medical care) ทุติยภูมิ 
(Secondary medical care) และ ตติยภูมิ (Tertiary medical care) โดยใหบริการผสมผสาน 
(Integrated service) ทั้งในดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการ
ฟนฟูสภาพรวมทั้งใหการบริการแกผูปวยที่ตองการแพทยที่มีความรูความชํานาญเฉพาะทาง ซ่ึงสง
ตอมาจากโรงพยาบาลชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปตามขั้นตอนการสงตอผูปวยเพื่อการ
รักษาพยาบาลและการฟนฟูสภาพและรับผูปวยที่สงกลับจากโรงพยาบาลศูนยเพื่อการดูแลตอเนื่อง
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และยังใหบริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมืองและพื้นที่ที่ไดรับการมอบหมายตามนโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุข 
  1.2.2  ใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับที่ต่ํากวาและสูงกวาปริญญา
ตรีภายในประเทศ และตางประเทศ ตลอดจนการใหบริการฝกอบรมแกประชาชนใหมีความรูเร่ือง
สุขภาพอนามัย 
  1.2.3 สงเสริมและสนับสนุนใหมีการวิจัยดานสาธารณสุขเพื่อวิเคราะห และแกไข
ปญหาและพัฒนางานสาธารณสุขของประเทศใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค เพื่อใหประชาชนทั้ง
ชาติมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีสุขภาพดีถวนหนา 
  1.2.4  ใหการสนับสนุนหนวยงานสาธารณสุขในระดับรอง คือระดับอําเภอ ตําบล 
และหมูบาน 
  การจัดแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุมคือ 
  1.   กลุมบริหารจัดการ 
  2.   กลุมเทคนิคเฉพาะทาง  
  3.   กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางงานบริหารจัดการและงานเทคนิคเฉพาะทาง  
  โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีบทบาท ภารกิจ ตาม
บทบาท ภารกิจของโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เชนเดียวกับโรงพยาบาลทั่วไป
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขทั่วประเทศ มีหนาที่รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขต
เมืองและชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคเหนือ โดยรับนโยบายจากกระทรวง
สาธารณสุข ปฏิบัติตามแผนพัฒนาสุขภาพแหงชาติ ฉบับที่ 10  ที่จัดทําขึ้นโดยวิเคราะหปญหาและ
แนวโนมของระบบสุขภาพไทยที่สัมพันธกับการเปลี่ยนแปลงของปจจัยแวดลอมที่เปนทุนทางดาน 
เศรษฐกิจ สังคม ทรัพยากรธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม ที่สงผลกระทบตอสุขภาพ ทั้งบริบท
ภายในประเทศและภายใตกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และรอบดาน พรอมทั้งรับโครงการ
ตางๆ ตามแนวทางการดําเนินงานสาธารณสุข เชน โครงการหยุดยั้งวัณโรค โครงการพัฒนาระบบ
บริหารจัดการ และเตรียมพรอมตอบโตภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุข รองรับภาวะวิกฤติตางๆ       
ทั้งทางธรรมชาติ และโรคระบาดที่สําคัญ   
 
 1.3    บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
                       หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่สุดคนหนึ่งของฝายการพยาบาล เพราะภารกิจ
และความรับผิดชอบครอบคลุมไปทั้งทางดานการจัดการ และดานการบริการพยาบาลที่ปฏิบัติ
โดยตรงแกผูปวย หัวหนาหอผูปวยเปนกุญแจสําคัญของความรวมมือและประสานงานของ



 
 

 

14

เจาหนาที่ระดับตางๆ ทั้งในแผนกและนอกแผนกของโรงพยาบาล  ตลอดจนผูปวยและญาติ
โดยเฉพาะสิ่งที่เกี่ยวของกับการพยาบาลซึ่งเปนงานหลักของฝายการพยาบาล นอกจากนี้หัวหนาหอ
ผูปวยเปนสวนหนึ่งในการวางแผน สรางสรรคนวัตกรรม และรวมประเมินผลองคการ กับฝายการ
พยาบาล (ANA, 2004) การพยาบาลจะมีคุณภาพหรือไดมาตรฐานหรือไมนั้นอยูที่การปฏิบัติ 
ความสามารถและบทบาทของหัวหนาหอผูปวย โดยเฉพาะอยางยิ่งความชัดเจนที่ปรากฏออกมาใน
ผลลัพธของผูปวย และผลิตผลทางการพยาบาลที่ดีเปนประโยชนตอองคการสุขภาพแสดงถึง
ความสําคัญของหัวหนาหอผูปวยตอองคการ (น้ําฝน  โดมกลาง,  2550) 
 กระทรวงสาธารณสุข, กองการพยาบาล (2540) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอ
ผูปวยไว 8 บทบาทดังนี้ 

1. ผูบริหาร หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการพยาบาล
ในระดับหอผูปวย เปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวย และวางแผนในการปฏิบัติงานทีจ่ะดาํเนนิสู
ความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยส่ังการ 

2. บทบาทผูจัดการใน 2 บทบาทคือ 
2.1 บทบาทผูอํานวยการการพยาบาล ทําหนาที่ในการจัดการใหบุคลากร

พยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุด ในปริมาณที่พอเหมาะ ดวยการจัดสรรอัตรากําลังที่
เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ และยาใหพรอมใช จําแนกผูปวย
เพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย ซ่ึงรวมถึงการจัดสวัสดิภาพ
ใหกับผูปวย 

2.2 บทบาทผูนิเทศ หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาล
ไดทั้งหมดในหอผูปวย นอกจากนิเทศงานเจาหนาที่ในหอผูปวยใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง
และมีคุณภาพ ซ่ึงในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาลขาดสมรรถภาพแต
ตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ ความถูกตองของการปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

3. บทบาทผูประสานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการพยาบาล 
24 ช่ัวโมง ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร ตรวจสอบปญหาและวิเคราะห
ความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา จะนําขอมูล
ปรึกษากับแพทยผูรักษา ถาเปนปญหาดานการพยาบาลจะชี้แนะขณะสงเวร ประชุมปรึกษาหารือ
แลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณาความเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลดียิ่ง
ตอผูปวยอยางแทจริง 

4. บทบาทผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปน
ผูดูแลและตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ ผูปวยพึงไดรับ ดวยการติดตามประเมิน
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ผลการรักษาและกํากับดูแลใหผูรับมอบหมายใหดูแลผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตามแผนการ
รักษา หากมีปญหาเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยส่ังการ เพื่อการแกปญหาที่จะทําให
ไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุดในดานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูสนับสนุน ให
กําลังใจ เปนผูใหคําแนะนํา ปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. บทบาทนักพัฒนา  หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ ในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงคุณภาพการพยาบาล การสรางภาพลักษณทางวิชาการ การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอ
ผูปวยที่มีการสรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม มีการนําเสนอ
ขอมูลใหมๆ ทางการพยาบาล มีการนําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

6. บทบาทผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย โดยดูแลใหความถูกตองและเปนธรรมแก
ผูปวยในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือพึงปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและให
ความชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. บทบาทครู การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริงจะเปนการสรางสรรค
ประสบการณการเรียนรูที่ดีที่ สุด  หัวหนาหอผูปวยจึง เปนตัวอยางของพยาบาลที่ สําคัญ                   
ในขณะเดียวกันก็เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาลและนักศึกษา
พยาบาล 

8. บทบาทผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน
และเขาใจถึงปญหาทางการพยาบาล  เปนแบบอยางที่ดีแก ผูปฏิบัติการพยาบาลและเปน                     
ผูสังเกตการณที่ดี 

นอกจากนี้สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543) ไดกําหนดบทบาท
และหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

1. บทบาทในการแสดงวิสัยทัศน ความรอบรูเร่ืองตางๆ ความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การวางแผนของหนวยงาน โดยแผนงานจะตองมีลักษณะกาวไปขางหนา (เชิงรุก) หัวหนาหอผูปวย
จะตองสามารถประเมินสิ่งแวดลอม ทั้งภายในหนวยงานและองคการ เพื่อนํามาพิจารณาแนวโนมที่
จะเกิดขึ้นพรอมทั้งระบุจุดออน จุดแข็งและโอกาสที่จะเอื้อตอความสําเร็จ 

2. กระตุนสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา เขามามีสวนรวมในการวางแผน หัวหนาหอ
ผูปวยตองรับฟง และใหการประเมินอยางเหมาะสม ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกถึงคุณคาของ
ตนเอง และเกิดความรักผูกพันกับงาน 

3. เปดใจกวางยอมรับสิ่งใหมๆ และความคิดที่หลากหลาย 
4. ทําการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด

เกี่ยวกับเปาหมายขององคการ 



 
 

 

16

5. ประสานการวางแผนระดับหนวยงานใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
6. ประเมินแผนเปนระยะๆ เพื่อใหทราบถึงขอขัดของตางๆ และนํามาเปนขอมูลใน

การพิจารณาปรับปรุงแผนใหเหมาะสม 
กระทรวงสาธารณสุข, สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบหลัก

ของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 
1.  ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Operation/expertise) 
 1.1   พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหนวยงานใหสอดคลองตามเข็มมุง และ

เปาหมายของกลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/หนวยงานที่ตอบสนอง
ความตองการของผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของ
หนวยงาน 

 1.2   ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวย
ท่ีมีความยุงยากซับซอน เพื่อใหเกิดความปลอดภัยและผลลัพธที่พึงประสงคแกผูปวย 

 1.3   จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหเหมาะสมกับ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงาน
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมีคุณภาพ 

 1.4   ศึกษา  วิ เคราะหปญหา /สถานการณตาง  ๆ  ที่ เกิดขึ้นในหนวยงานที่
รับผิดชอบเพื่อการวินิจฉัย แกไขและปองกันปญหาตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

 1.5   สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน 

 1.6   ดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/
โรงพยาบาล รวมถึงการใช Isolation Precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภัยกับผูใชบริการ 
ประชาชนและชุมชน 

2.  ดานบริหารและกํากับดูแล (Management and supervisory)   
 2.1  บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงานตาม

นโยบายยุทธศาสตรและแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการได
อยางตอเนื่อง เกิดผลลัพธดานการรักษาพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด 

 2.2   บริหารจัดวัสดุ ครุภัณฑ และเวชภัณฑในหนวยงาน เพื่อใหมีใชเพียงพอ 
และเหมาะสมสําหรับการใหบริการ 
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   2.3   วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพบริการใน
หนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการ
ดําเนินงานที่พึงประสงค และมีความคุมคา คุมทุน 
   2.4   จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในความรับผิดชอบเพื่อให
ผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเนื่อง ตามเกณฑมาตรฐานการจัดบริการของหนวยงาน 
   2.5   จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อเปน
ขอมูลในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
   2.6 กํากับดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของ
หนวยงาน/โรงพยาบาล เพื่อใหผูใชบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของหนวยงาน 
   2.7   กํากับดูแลการจัดการสิ่งแวดลอม รวมถึงการใช Isolation precautions     
ในหนวยงานเพื่อใหผูปวยและบุคลากรในหนวยงานเกิดความปลอดภยั 
   2.8   กํากับดูแล และตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพและบรรลุตามวัตถุประสงคของ
หนวยงานที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
   2.9  ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance evaluation)            
ในหนวยงานที่ รับผิดชอบ เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3.   ดานวางแผน (Planning) 
   3.1   จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร บริการและวิชาการเพื่อให
สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล 
   3.2   จัดทําแผนวัสดุ  ครุภัณฑ เวชภัณฑและสิ่งกอสรางประจําป  เพื่อให
หนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง และมีประสิทธภิาพ 
   3.3   จัดทําแผนบุคลากรของหนวยงาน เพื่อใหมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และ
เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
   3.4   รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนักศึกษาทางคลินิกในหลักสูตรการ
พยาบาลและผดุงครรภ เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ ถูกตอง และรวมผลิต
นักศึกษาที่มีคุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 
   3.5   สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงาน เพื่อเปนขอมูลนําสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
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  4.   ดานการประสานงาน (Communication and cooperation) 
   4.1   เปนตัวแทนของหนวยงานในการประชุมคณะกรรมการตาง ๆ ของกลุม
การพยาบาลและ/หรือโรงพยาบาล เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเห็น และประสานงานในประเด็น
ตาง ๆ เกี่ยวกับการพยาบาล 
   4.2   ดําเนินการประสานงานทั้งภายในหนวยงาน และภายนอกหนวยงาน 
เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
   4.3   สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงานกับสหสาขาวิชาชีพ
และผูใชบริการ เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
   4.4  เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขัดแยงทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน เพื่อเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรใน
หนวยงาน  
   4.5 จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานภายในหนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเร็วคลองตัว 
  5.   ดานการบริการ (Service) 
   5.1   สอนงานและฝกอบรมเจาหนาที่หรือบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
   5.2   ใหคําแนะนํา/คําปรึกษาหรือตอบขอหารือทางการพยาบาลแกบุคลากร
ภายในหนวยงานหรือหนวยงานที่เกี่ยวของในประเด็นที่ตองอาศัยความชํานาญ และประสบการณ
เชิงวิชาชีพ เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพียงพอเกี่ยวกับเรื่องที่เปน
ปญหา 
   5.3   จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจัย คิดคน หา
ความรู หรือวิธีการใหม ๆ ที่เปนประโยชนในการพยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของ
หนวยงาน 

 กลาวไดวาบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั่วประเทศ สวนใหญคลายคลึงกัน จะแตกตางกันบางใน
บทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละโรงพยาบาลเทานั้น ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยนั้นเปน
ผูนําที่มีความสําคัญอยางยิ่ง  เนื่องจากมีความรับผิดชอบหลายดาน  ทั้งในดานการบริหาร              
ดานวิชาการ และดานบริการพยาบาล ซ่ึงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยมี
การปรับเปลี่ยนและเพิ่มมากขึ้นตามการเปลี่ยนแปลงไปของระยะเวลาและสภาพแวดลอม หัวหนา
หอผูปวยจําเปนตองประเมินผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมือง แนวโนมทางสังคม 
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แนวโนมทางเศรษฐศาสตร แนวโนมทางจริยธรรมที่มีผลตอการดูแลสุขภาพ เพื่อนํามาวิเคราะหเปน
แนวทางในการรวมวางแผนกลยุทธกับองคการพยาบาล ในการพัฒนาคุณภาพการบริการให
สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการที่มีมากขึ้นในอนาคต 

  
 1.4    บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
  พยาบาลประจําการ  เปนบุคลากรสําคัญในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในการใหบริการ
สุขภาพตอผูมารับบริการในโรงพยาบาลหรือในชุมชนตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมถึงการแกไข
ปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐาน และแกปญหาซับซอนสาขาใดสาขาหนึ่งตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการ
พยาบาลในทีมการพยาบาล ลักษณะงานพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่เกี่ยวกับการสังเกต 
การดูแล การสอน การใหคําแนะนําปรึกษา ที่ตอบสนองความตองการของผูปวยครอบครัวและ
ชุมชนในบริบทของการปฏิบัติงาน 
  พระราชบัญญตัิวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง
บทบาทของพยาบาลประจําการไววา เปนการปฏิบัติบทบาทหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว 
และชุมชน โดยกระทําดังตอไปนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษา และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อ

แกไขปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 

ชวยเหลือแพทยในการรักษาโรค 
  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2540) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของ
พยาบาลประจําการไวดังนี้ 
  1.   ดานการปฏิบัติการพยาบาล   เปนการใชความรู และทักษะพื้นฐานในการใหการ
พยาบาลโดยตรงแกผูปวย และครอบครัวในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผน
และใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ
ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัวรวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 
   1.1   ใช ความรูทางศาสตรการพยาบาล และศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมิน
ปญหาใหการวินิจฉัย วางแผน และใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหา
ฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 
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         1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ เพื่อใหกระบวนการดูแล
ผูปวยและครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
         1.3 มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ/ตรวจเยี่ยมผูปวยในหนวยงานที่
ปฏิบัติ 
         1.4   เฝาสังเกต วิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่
จะเขาสูภาวะวิกฤติหรือมีปญหาซับซอนตามมา 
   1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลง
ฝกปฏิบัติของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ 
   1.6   รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวยหรือหนวยงานเพื่อ
ประเมินปญหา และรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 

  1.7   จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลให
อยูในสภาพที่พรอมใชไดตลอดเวลา 

  1.8   สอน และใหคําปรึกษาแกผูปวย และครอบครัวเพื่อพัฒนาความสามารถใน
การดูแลตนเองและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
  1.9  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย 

  1.10ใหคําแนะนํา และชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความ
รับผิดชอบในการแกปญหาเพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาล 
   1.11 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
  2. ดานการบริหารจัดการ มีสวนรวมในการบริหารจัดการดูแลภายในหอผูปวยหรือ
หนวยงานเพื่อใหเขาถึงซึ่งคุณภาพการใหบริการ 
         2.1   มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ  
      2.2   มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา  และแกไขอุปสรรคที่ เกิดขึ้นจาก
ระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม 
         2.3   มีสวนรวมในโครงการตางๆที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัย 
   2.4   ประเมินการทํางานภายในหอผูปวย 
   2.5   รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อประเมินคุณภาพ
ของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย  
   2.6  มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการวิชาชีพ 
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  3. ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการ นําผลการวิจัยมาใชในการ
ปฏิบัติการพยาบาล 
   3.1   มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหมและผูที่เขามารับ
การอบรมในหนวยงาน 

  3.2   สอนหรือเปนพี่เล้ียงใหกับนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาล
เทคนิค  

  3.3   มีสวนรวมในการจัดทําคูมือการสอน  และใหความรูแก ผูปวยและ
ครอบครัวในหนวยงาน 

  3.4   ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล 
 สรุปไดวา พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลทั่วไป มีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ 
ตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล 
ครอบครัว และชุมชน รวมถึงการมีสวนรวมในดานตางๆหลายดาน ซ่ึงเปนงานที่มุงเนนใหบริการ
การพยาบาลทั้งที่อยูในภาวะเจ็บปวยและในภาวะปกติ อีกทั้งในขณะเดียวกันก็ยังมีบทบาทเปนทั้ง
ผูสอนและนักบริหารเพื่อใหการบริการเกิดคุณภาพ ใหความรูแกผูใชบริการเพื่อใหผูใชบริการ
สามารถดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนไดอยางถูกตอง ในเขตที่ รับผิดชอบ  ซ่ึงพยาบาล
ประจําการในโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคเหนือ มีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบ เชนเดียวกับภาคอื่นๆ 
แตอาจจะมีความแตกตางกันในดานโครงสรางขององคการ โรคที่เจ็บปวย โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
ใหบริการแกผูปวยที่มีความแตกตางกัน เชน ความแตกตางทางดานวัฒนธรรมของผูมารับบริการซึ่ง
จะมีผูรับบริการที่เปนชาวไทยภูเขา แรงงานตางดาวและผูรับบริการที่มาจากประเทศขางเคียง
เนื่องจากมีเขตติดตอกับชายแดน และยังมีโรคประจําถ่ินซึ่งเปนโรคที่กอใหเกิดความรุนแรง 
นอกจากนี้การมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพ 
ทําใหภาระงานเพิ่มขึ้น ดังนั้น พยาบาลจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มีความเสียสละ มุงมั่นที่
จะปฏิบัติงาน เพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง และเพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่ดีมี
คุณภาพ พยาบาลประจําการจึงเปนบุคลากรสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหเกิดขึ้นใน
หอผูปวย และ เกี่ยวของโดยตรงกับประสิทธิผลของหอผูปวย   
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2.  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 หอผูปวย เปนสถานที่ใหการรักษาพยาบาลแกผูปวยที่ตองพักรักษาตัวในโรงพยาบาล       
จึงเปนหนวยงานที่สําคัญยิ่งในโรงพยาบาล โดยจําแนกออกตามลักษณะโรคตางๆ ของผูปวยซ่ึงมี
แพทย  และบุคลากรทางการพยาบาลใหการดูแลผูปวยหมุนเวียนกันตลอด  24 ชั่วโมง                  
โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานเปน 3 เวร คือ เวรเชา เวรบาย  และเวรดึก ดวยความรับผิดชอบ
ตอการคงไวซ่ึงสุขภาพที่ดี โดยใชความรูจากหลักการ วิธีการทางทฤษฎีรวมทั้งผลการวิจัยอยางมี
เหตุผล มีการวิเคราะหขอมูล วางแผนดําเนินการพยาบาล โดยใชสติปญญาบนรากฐานทาง
วิทยาศาสตรและความเปนศิลปะแหงการชวยเหลือดูแล ใชกระบวนการปฏิบัติการพยาบาลในการ 
ดูแลคนทั้งคนแบบองครวม  ตลอดจนงานที่ปฏิบัติจะตองครอบคลุมงานทั้ง 4 มิติ ไดแก การดูแล
และชวยเหลือเมื่อเจ็บปวย การฟนฟูสภาพ การปองกันโรค และการสงเสริมสุขภาพ  มีการ
ประสานงานกับทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อใหการดูแลผูปวยมีคุณภาพบรรลุเปาหมาย โดยหัวหนา    
หอผูปวยมีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานในหอผูปวยทั้งทางดานการวางแผนใหบริการในหอ
ผูปวยที่รับผิดชอบ เพื่อใหบริการในหอผูปวยเปนไปตามนโยบาย ปรัชญาของกลุมการพยาบาล 
และโรงพยาบาล โดยการ ส่ือสารไปสูระดับผูปฏิบัติการ ใหการสนับสนุนและสงเสริมการทํางาน
รวมกันของพยาบาลและแพทย  สวนพยาบาลประจําการในหอผูปวยจะมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ดวยการทําหนาที่ในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นผูที่มีบทบาทสําคัญในการดําเนินงานของหอผูปวยให
เกิดประสิทธิผล คือ หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยนั่นเอง จึงถือวาพยาบาล
เปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญ และเปนตัวจักรในการขับเคลื่อน สรางสรรคงานคุณภาพ และความ
เจริญกาวหนาของหอผูปวย โดยมุงมั่นปฏิบัติการบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานอยางเต็ม
ศักยภาพและอยางสรางสรรค  
 
 2.1  ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
  Gibson et al. (1991) ใหความหมายประสิทธิผลขององคการวา เปนความสัมพันธที่
เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว
และการพัฒนา 
  Schermerhorn (2005) ใหความหมายวา ประสิทธิผลขององคการ คือ ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูง ที่สนับสนุนในการบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศน และ
เปาหมายขององคการ 
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  Yukl (2006) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคการวา หมายถึง ความสําเร็จและ
ความอยูรอดขององคการในระยะยาว ซ่ึงขึ้นอยูกับกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและความเชื่อถือ
ไววางใจ สัมพันธภาพระหวางบุคคลและทรัพยากร นวัตกรรม และการประยุกตใชใหเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอมขององคการ 
  Kinicki and Kreitner (2008) ใหความหมายวาประสิทธิผลขององคการ หมายถึง 
ผลิตผล หรือผลลัพธขององคการตามเปาหมายและวัตถุประสงค ซ่ึงประเมินไดจากการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายขององคการ การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การสราง และการบํารุงรักษา
ระบบสุขภาพขององคการ และความพึงพอใจของผูมีสวนไดสวนเสีย 
  ธงชัย  สันติวงษ (2546) ใหความหมายวาประสิทธิผลขององคการเปนความสามารถ
ของบุคคลในองคการที่ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว  
  รุจา  รอดเข็ม  (2547)  ไดสรุปความหมายประสิทธิผลขององคการไววา หมายถึง 
ความสามารถขององคการ ในการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการปรับตัว และพัฒนาเพื่อความอยูรอดขององคการ 
  วันชัย  มีชาติ  (2549)  กลาววา ประสิทธิผลขององคการ คือ การท่ีองคการสามารถ
ตอบสนองความตองการและสรางความพึงพอใจใหกับผูที่มีสวนไดสวนเสียใหกับองคการได 
  สรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุ
เปาหมายอยางมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ และบุคลากรมีความพึงพอใจ  
 
 2.2   แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
  จากการศึกษาทฤษฎีองคการพบวา แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการมี
ความสําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนเครื่องชี้ขาดวาองคการจะอยูรอดหรือมีความมั่นคงเพียงใด Cameron 
และ Whitten (1981) กลาววาไมมีใครสามารถกําหนดเกณฑประสิทธิผลไดดีที่สุด แตสามารถ
กําหนดแนวทางการประเมินประสิทธิผลที่เหมาะสมกับมโนทัศนขององคการได ซ่ึง Jackson และ 
Morgan (1978 อางถึงใน ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต, 2545) กลาววา องคการที่มีลักษณะแตกตางกัน 
หลักเกณฑในการประเมินประสิทธิผลก็ยอมแตกตางกันตามเปาหมายที่แตกตางกัน ประสิทธิผลจึง
ไมสามารถประเมินไดจากเกณฑเดียวทั้งหมด เชน องคการธุรกิจจะคํานึงถึงการผลิตเพื่อผลกําไร 
สวนองคการวิชาชีพจะเนนที่ความนาเชื่อถือ ความสามารถดานวิชาชีพ จึงทําใหเกณฑการ
ประเมินผลมีความแตกตางกัน การประเมินประสิทธิผลนั้นสามารถแบงการประเมินไดเปน              
3 ระดับ (Gibson et al., 1991)   คือ 1) ระดับบุคคล เนนผลการปฏิบัติงานของสมาชิกภายในองคการ 
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เกณฑที่ใชคือ การเพิ่มเงินเดือน เล่ือนตําแหนงหรือใหผลตอบแทนอื่นๆ 2) ระดับกลุม เปนการ
ประเมินผลรวมที่ไดจากสมาชิกทุกคนที่อยูในหนวยงานเดียวกัน และ 3) ระดับองคการ เปนการ
ประเมินผลรวมของสมาชิกแตละหนวยงานทั้งหมดในองคการ  
  แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการสามารถดําเนินการไดดังนี้ (Robbins, 
1990; Hoy and Miskel, 2001) 
  2.2.1 การประเมินตามแนวทางบรรลุเปาหมาย (The goal attainment approach) เปน
รูปแบบการประเมิน โดยนําผลผลิตเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว การกําหนดเปาหมายตอง
กําหนดหลายขอและจัดลําดับความสําคัญ สําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการมักจะวัด
เปาหมายเชิงปฏิบัติการมากกวาเปาหมายที่เปนทางการเหมาะสําหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน 
สามารถวัดได และเปนเปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 
  2.2.2   การประเมินตามแนวทางเชิงระบบ (The system approach) มองวาองคการ
เปนระบบ เปนการพิจารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแกความสามารถขององคการ
ในการจัดการทรัพยากรที่ใชในการดําเนินการ เพื่อรักษาระบบภายในองคการและเพื่อใหองคการ
ประสบความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายนอก   
  2.2.3  การประเมินตามแนวทางเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ (Strategic-constituencies 
approach) เปนระดับความสามารถขององคการ การตอบสนองความตองการของกลุมที่เกี่ยวของ 
โดยที่รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่เกี่ยวของ ในสภาพแวดลอมภายในองคการ จะพิจารณาสภาพ
เฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ โดยใหความสําคัญกับกลุมท่ีมีอํานาจหรือมี
อิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลที่อยูภายในและภายนอกองคการ 
     2.2.4   การประเมินตามแนวทางการแขงขัน-คานิยม (The competing values approach) 
มีแนวคิดวา การประเมินผลการดําเนินงานขององคการมีความเปนอัตนัย ขึ้นอยูกับคานิยม ความชอบ
และความสนใจของผูประเมิน ความเหมาะสมของการประเมินขึ้นอยูกับบุคคลวาจะใหความสําคัญ
และคุณคากับสิ่งใด 
  จากแนวทางทั้ง 4 จะเห็นไดวาเปนแนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการที่
ขาดความชัดเจนในทิศทาง เนื่องจากเปาหมายขององคการมีความเปนพลวัต เปลี่ยนตามบริบทและ
พฤติกรรม แตรูปแบบเปาหมายมีความคงที่ไมเปลี่ยนแปลง เปาหมายองคการนั้นทําใหเปน
เปาหมายเชิงปฏิบัติการไดคอนขางยาก และการที่จะบรรลุเปาหมายไดนั้นมีอิทธิพลจากปจจัยอ่ืนอีก
หลายประการ Hoy and Miskel (2001) จึงเสนอแนวทางใหมที่เปนรูปแบบบูรณาการเพื่อใชในการ
ประเมิน 
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  2.2.5   รูปแบบบูรณาการ (An integration approach) แนวทางนี้มีแนวคิดตั้งอยูบน
หลักการและมโนทัศนที่วา ประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งหนึ่งส่ิงใดโดยเฉพาะ แตจะตอง
ผสมผสานกันระหวางโครงสรางขององคการโดยรวม และบุคคลที่อยูในองคการ การผสมผสาน
การวัดประสิทธิผลตามเปาหมาย (The goal attainment approach) และรูปแบบเชิงระบบ (The 
system approach) เขาดวยกัน มีนักทฤษฎีหลายทานมีความเห็นที่สอดคลองกับ Hoy and Miskel 
(2001) ซ่ึงการประเมินตามแนวคิดนี้ ตองประกอบไปดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการดังนี้ 
   1)   กลุมที่เกี่ยวของ (Multiple constituencies) หมายถึงกลุม ทั้งในและนอก
องคการที่เกี่ยวของกับผลผลิตขององคการ ใชคานิยมและแนวคิดของกลุมผูเกี่ยวของเพื่อใหเกณฑ
ประสิทธิผลสอดคลองกับความพอใจของกลุมผูเกี่ยวของ มโนทัศน 
     2)   มิติของเวลา (Time dimension) แบงเกณฑได 3 ระยะ คือ เกณฑระยะสั้น 
(Short-term) ไดจากการวัดผลผลิต (Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Job 
satisfaction) เกณฑระยะกลาง (Intermediate) ไดจากการวัดโดยใชเกณฑความสามารถในการ
ปรับตัว (Addictiveness) และการพัฒนา (Development) เกณฑระยะยาว (Long-term) ไดจากการวัด
โดยใชเกณฑความอยูรอดขององคการ (Survival)  
    3) พหุเกณฑ (The multiple criteria of effectiveness) เปนการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการโดยใชหลายเกณฑประกอบกัน เนื่องจากการประเมินโดยใชเกณฑใด
เกณฑหนึ่งเพียงเกณฑเดียวไมสามารประเมินผลองคการไดอยางครอบคลุม 
 Gibson et al. (1991) มีความเห็นวา การประเมินผลองคการจะตองนํามิติเวลาเขามา
เกี่ยวของดวย และมีหลักเกณฑการวัดประสิทธิผลขององคการแบบพหุเกณฑ ประกอบดวยเกณฑ
ระยะสั้น วัดจากผลผลิต ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ เกณฑระยะกลาง วัดจากความสามารถใน
การปรับตัว และการพัฒนา เกณฑระยะยาว วัดจากการอยูรอดขององคการ องคการอาจถูกประเมิน
วามีประสิทธิผลในระยะสั้นกลาวคือ การผลิตมีประสิทธิภาพและพนักงานมีความพึงพอใจในงาน
แตหากขาดการพัฒนา ก็ถือไดวาในระยะกลาง องคการนี้ไมมีประสิทธิผล การประเมินผลแบบนี้ 
บางองคการอาจประสบความสาํเร็จในระยะสั้นแตไมอาจผานเกณฑมีประสิทธิผลในระยะตอมา 
    Carmeron and Whetten (2002) เสนอการประเมนิประสิทธิผลขององคการ 7 ประการ 
คือ 

 1.   การกําหนดมุมมองของผูประเมิน การประเมินประสิทธิผลขององคการตอง
คํานึงถึงปจจัยตางๆที่มีผลตอองคการ ทําใหนิยามการประเมินประสิทธิผลขององคการมีได
หลากหลายขึ้นอยูกับความตองการของผูประเมินวาตองการความครอบคลุมมากนอยเพยีงใด  
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 2.   กําหนดขอบเขตของการดําเนินการประเมิน การดําเนินการขององคการจะ
เปลี่ยนไปตามวงจรชีวิตขององคการ(Organization lift cycle) และหากประเมินประสิทธิผลใน
ขอบเขตไมถูกตอง จะนําไปสูการตัดสินใจที่ผิดพลาด และอาจนําไปสูความสับสน  

 3. กําหนดระดับการวิเคราะห การพิจารณาประสิทธิผลขององคการ สามารถ
วิเคราะหได 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม ระดับ
การวิเคราะหที่เหมาะสมขึ้นอยูกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ  

 4.   กําหนดจุดมุงหมายของการประเมินการ ที่ชัดเจนจะชวยพิจารณาถึงกลุมที่
เกี่ยวของ ระดับการวิเคราะหอ่ืนๆที่เหมาะสม 

 5.   กําหนดกรอบเวลาที่ใชในการประเมิน  ในแตละระยะ  อาจมีประสิทธิผล            
ไมสอดคลองกัน เชนบางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะยาวหรือในทางกลับกัน  

 6.   กําหนดประเภทขอมูลท่ีใชในการพิจารณาประสิทธิผลขององคการมีขอมูลใชได 
2 ลักษณะคือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data) เปนขอมูลที่ไดจากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ      
2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data) เปนขอมูลจากการรับรู เชน การสัมภาษณ หรือการใช
แบบสอบถาม  

 7. กําหนดเกณฑตัดสินใจ เนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมีหลายรูปแบบ 
จึงอาจทําใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเมื่อใชเกณฑหนึ่งแตไมมีประสิทธิผลเม่ือใชอีก
เกณฑหนึ่ง ดังนั้นจึงตองมีการตัดสินใจใหชัดเจน 

 Kinicki and Kreitner (2008) ไดเสนอการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
ประกอบดวย 4 มิติ คือ  

 1. มิติการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ หมายถึง องคการมีความ
ชัดเจนในการทํางาน มีการกําหนดเกณฑชี้วัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุง และพัฒนา
คุณภาพบริการเมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานวิเคราะหหาสาเหตุ และแนวทางแกไข มีการ
ประเมินผลงานวาประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑชี้วัดที่กําหนดไว 

 2. มิติการไดมาซึ่งทรัพยากรที่องคการตองการ หมายถึงองคการไดรับการจัดสรร
ปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพียง ไดแก บุคลากรที่มีความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน งบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 

 3. มิติกระบวนการภายในที่ราบรื่นขององคการมีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
นอยที่ สุด  มีการบริหารจัดการที่ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน  มีการติดตอส่ือสารที่มี
ประสิทธิภาพ มีระบบการปองกันปญหาตางๆที่จะเกิดความเสียหายตอองคการและผูรับบริการ  
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 4. มิติความพึงพอใจในกลยุทธของผูมีสวนไดสวนเสีย หมายถึงองคการให
ความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทุกคน ทั้งในองคการ และบุคคลภายนอกที่เขามารับ
บริการ 

 สรุป การประเมินประสิทธิผลขององคการ มีหลายแนวทางขึ้นอยูกับการพิจารณา
เลือกแนวทางใดไปใชใหเหมาะสมกับองคการ เพื่อใหเกดิการตัดสินใจที่ถูกตอง 

 
 2.3  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al.  
(1991) 
         การประเมินประสิทธิผลขององคการพยาบาลใหมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้นจะตอง
มองใหครอบคลุมทุกระบบขององคการ ประสิทธิผลขององคการพยาบาลเปนภาพรวมขององคการ
พยาบาลที่ตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการและสิ่งแวดลอม รวมทั้งเปนมาตรฐาน
ภายนอกที่บงบอกวาองคการมีความสามารถในการดําเนินการตางๆใหประสบผลสําเร็จตาม
เปาหมาย  หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ปริมาณการ
สัมผัสและสัมพันธระหวางบุคลากรทางการพยาบาลจะมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัวเกิดขึ้น
ที่หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพการพยาบาลไดอยางดีที่สุด 
ความรูสึกพอใจ-ไมพอใจตองานบริการพยาบาลเกิดขึ้นไดที่หอผูปวยมากที่สุด  การประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนสิ่งที่บงบอกถึงความสําเร็จของหอผูปวยในการบริหารจัดการ         
การใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ และผูรับบริการเกิดความ   
พึงพอใจ  การประเมินประสิทธิผลสามารถใชการประเมินในระดับหนวยงาน  ซ่ึงเปนการ
ประเมินผลรวมที่ไดจากการปฏิบัติงานของสมาชิกที่อยูในหนวยงานเดียวกัน ดังนั้นการประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยซ่ึงจัดเปนการประเมินระดับหนวยงานสามารถประเมินไดตามแนวคิด
ของ Gibson et al.  (1991) ซ่ึงมีองคประกอบในการประเมิน 3 ดาน ดงันี้ 
            2.3.1   ผลิตผล (Productivity)  
          Bain (1982) กลาววา ผลผลิตของงาน หมายถึงอัตราสวนระหวางผลิตภัณฑ
ทั้งหมดและปจจัยนําเขาทั้งหมด หรืออัตราสวนระหวางผลลัพธที่ไดตามเปาหมายกับจํานวน
ทรัพยากรที่ใชไป หรืออัตราสวนระหวางประสิทธิผลที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จกับ
ประสิทธิภาพในการใชทรัพยากร  
   Gibson et al. (1991) ใหความหมายผลิตผลไววา เปนการสะทอนถึง
ความสามารถในการสรางผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพ ตามความตองการของสิ่งแวดลอม
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ภายนอกซึ่งประกอบดวย ปริมาณของบริการ หมายถึง ความสามารถในการใหบริการไดเพียงพอกบั
ความตองการของผูใชบริการ และ คุณภาพของการบริการ หมายถึง การเปรียบเทียบความตองการ
กับความคาดหวังของผูรับบริการ 
  Hill and McShane  (2008) กลาววาผลิตผลหมายถึงอัตราสวนระหวางปริมาณ
ผลผลิตที่ผลิตได กับจํานวนทรัพยากรที่ใชไป  

  ดังนั้นผลิตผล หมายถึง ผลรวมของผลลัพธของงานที่เกิดจากการปฏิบัติของ
บุคลากรในองคการในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายทั้งในดานปริมาณและคุณภาพโดยคํานึง
ปจจัยนําเขากระบวนการ และผลลัพธที่เกิดขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

         การประเมินผลิตผลตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ประเมินไดจาก
ปริมาณการใหบริการที่บุคลากรในองคการสามารถใหบริการไดเพียงพอกับความตองการของ
ผูรับบริการ ดังนั้นการวัดประสิทธิผลองคการในเชิงปริมาณจึงเปนการวัดจํานวน และมูลคาของ
ผลลัพธ โดยเปรียบเทียบกับปจจัยนําเขาซึ่งเปนการวิเคราะหผลจากผูรับบริการวาผูใหบริการ
สามารถใหบริการไดบรรลุเปาหมายขององคการหรือไม การปฏิบัติงานที่บรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย หมายถึงการปฏิบัติงานใหเกิดผลลัพธตามเจตนาที่องคการไดตั้งขึ้น และไดกําหนด
จุดมุงหมายไวการที่จะบรรลุเปาหมายของงานไดนั้น ผูนํา และผูรวมงานตองมีการกําหนดเปาหมาย
รวมกันมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและมีความสํานึกในหนาที่รับผิดชอบ มีสวนรวมในการ
ติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นทั้งในหนวยงาน และนอกหนวยงานเพื่อแลกเปลี่ยนความคิดในการ
ปฏิบัติงาน คุณภาพบริการ หมายถึง การนําแนวคิดเปาหมายมาใชในการปฏิบัติงาน และเกิดผลลัพธ
ที่ดี ทั้งประสิทธิผลและประสิทธิภาพเมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑหรือมาตรฐานที่ตั้งไว ผูใหบริการ
และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ การวัดคุณภาพการบริการทางการพยาบาลอาจยากถามองในดาน
การปฏิบัติ เพราะการพยาบาลไมไดเกิดเพียงลําพัง ตองเกิดจากการทํางานรวมกันของทีมสุขภาพ     
ซ่ึงพยาบาลเปนผูประสานการดูแลโดยจะมองรวมจากผลลัพธการดูแล ที่บงบอกถึงความปลอดภัย 
ความเหมาะสม ความดีเลิศของการดูแล ซ่ึงทําใหผูปวยปรับเปลี่ยนไปในทางที่ดีขึ้นมีการปรับปรุง
ดานผูปวยอยางเห็นไดชัดเจนหรือผูปวยพึงพอใจในบริการที่ไดรับ หรืออาจวัดจากการเปรียบเทียบ
จํานวนเวลาที่ควรจะใชเพื่อการดูแลผูปวยตามประเภทความหนักเบาและเวลาที่ใหแกผูปวยจริง 
ดังนั้น ในทางการพยาบาลการวดัผลิตผลโดยใชปริมาณ เชน จํานวนชั่วโมงที่ใชในการดูแลผูปวย 
คาใชจายในการวาจางใหมีพยาบาลดูแลในอัตราที่กําหนด สวนการวัดคุณภาพการบริการเปนการ
ใหบริการที่สอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูใชบริการ ซ่ึงเปน
ประโยชนแกผูใชบริการ (พวงรัตน  บุญญานุรักษ,  2544) 
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  สรุปไดวาผลิตผลสามารถประเมินไดจาก ผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการที่บรรลุตามเปาหมายขององคการทั้งดานปริมาณและคุณภาพ สามารถ
ใหบริการไดอยางเพียงพอและทั่วถึงโดยสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการเปนไป
ตามมาตรฐานวิชาชีพและมีความปลอดภัย 
  2.3.2  ประสิทธิภาพ (Efficiency)  

  Bain (1982) กลาววา ประสิทธิภาพไมเพียงแตเกี่ยวของกับการใชทรัพยากร
เทานั้นแตยังเกี่ยวของกับการทําอยางไรจึงจะไดรับผลลัพธที่ดีที่สุด  

  Gibson et al. (1991) กลาววาประสิทธิภาพหมายถึง จํานวนทรัพยากรที่ใชเพื่อ
การผลิตซึ่งวัดจากอัตราสวนของผลผลิตตอตัวปอนรวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพยสิน 
คาใชจายตอหนวยซ่ึงมักเกี่ยวของกับกระบวนการภายใน การวัดประสิทธิภาพมักอยูในรูปของ
อัตราสวน เชน อัตราสวนระหวางผลผลิตตอตนทุนหรืออัตราสวนระหวางผลผลิตตอเวลา 

  Wagner lll and Hollenbeck (2005) กลาววา ประสิทธิภาพขององคการ
หมายถึงการใชทรัพยากรในการผลิตที่นอยที่สุด แตไดผลผลิตที่ดีที่สุด 

   จิ รุตม   ศรีรัตนบัลล   (2543) กลาววา  องคประกอบของประสิทธิภาพ
จําเปนตองพิจารณาในการใชทรัพยากรที่มีอยูใหไดผลผลิตสูงสุด โดยยึดหลัก 3 ประการดังนี้  

  1. การใชทรัพยากรอยางจํากัดไมทิ้งขวาง สําหรับการผลิตใหเกิดใหเกิด
ผลผลิตจํานวนหนึ่งควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขานอยที่สุดสําหรับการผลิตนั้น แตยังคง
คุณภาพตามความตองการได 

  2. การผลิต ผลผลิตตองมองความคุมทุนของปจจัยนําเขา หรือสวนผสมของ
ปจจัยนําเขาต่ําที่สุดเรียกวาความคุมคาหรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร ในทางปฏิบัติมักพบวา
มีวิธีการมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอ เพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาจะเกิดจากการเลือกที่
เหมาะสมในการผลิตโดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต 

  3. เลือกผลิตผลและจํานวนที่คนใหคุณคามากที่สุด เลือกผลิตผลทั้งชนิดและ
จํานวนสัดสวนเปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด โดยไมสามารถปรับปรุงรูปแบบ และสัดสวน
การจัดทรัพยากรใหไดประโยชนมากกวานี้ไดอีก 

  ในการประเมินประสิทธิภาพของงานประเมินได 2 องคประกอบคือ การใช
ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
โดยใหเกิดประโยชนสูงสุด และประหยัด ไมส้ินเปลือง โดยที่บุคลากรตองคํานึงถึงความจําเปนใน
การใชทรัพยากร เตรียมความพรอมกอนการใช มีการเก็บรักษาทรัพยากรใหคงสภาพมากที่สุดและ
ใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน คือ ตองปฏิบัติงานตามแผนที่กําหนดไว
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มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหทันเวลา การทํางานที่ใชเวลาที่มีประสิทธิภาพจะประกอบ  
ไปดวยการกําหนดความสําคัญ การวางแผน และการปฏิบัติตามตารางเวลาที่กําหนด (ยงยุทธ           
เกษสาคร, 2541 อางใน แววดาว อินทบุตร, 2545) หากบุคลากรปฏิบัติงานทันตามเวลาทําใหงาน
ออกมาตรงตามเปาหมาย เกิดประสิทธิผลสูงสุด ผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ และยังชวยลดการ
จางงานทดแทน การใชระยะเวลาในการปฏิบัติงาน คือการที่พยาบาลใชเวลาในการทํากิจกรรม
ตางๆในการปฏิบัติงานในหอผูปวยตามบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
หอผูปวยกําหนดไว 

  สรุปไดวา  ประสิทธิภาพสามารถประเมินไดจากผลลัพธจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในองคการที่มีการใชทรัพยากร ทั้งทางบุคคล เวลา และวัสดุอุปกรณที่ใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยคํานึงถึงความจําเปนในการใช รวมถึงการเก็บบํารุงรักษาใหคงสภาพพรอมใช
งานเพื่อใหการผลิต หรือการบริการเปนไปดวยความรวดเร็วทันเวลา 
  2.3.3   ความพึงพอใจ (Satisfaction) 

 Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2003) ใหความหมายวา ความพึงพอใจใน
งาน คือ ระดับความรูสึกของแตละบุคคลซึ่งเปนทั้งดานบวก และ ดานลบ เกี่ยวกับงานของตนเอง 
เปนทัศนคติหรืออารมณ ที่ตอบสนองตอสภาพทางกายภาพ  และสังคม ของสถานที่ทํางาน 
สงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา สงผลใหแตละบุคคลมีศักยภาพการ
ทํางานในระดับสูง   

 Gibson, Ivancevich, Donnelly and Konopaske (2006) กลาววา ความพึงพอใจ 
เปนการแสดงความรูสึกของแตละบุคคล ในความเปนอยูซ่ึงเกี่ยวของกับการทํางานและงานที่ไดรับ
มอบหมาย   
  Hill and McShane (2008) กลาววา ความพึงพอใจในงาน เปนการประเมิน     
แตละบุคคล ที่เกี่ยวกับงานของตนเองและสภาพแวดลอมในงาน 
   การสงเสริมความพึงพอใจในงานจึงเปนกลยุทธที่สําคัญของผูนํา เพื่อให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพบรรลุเปาหมายขององคการดวยความเต็มใจ 
สําหรับการประเมินความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มีบางสวน
สอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg และ Robbins ซ่ึงสามารถประเมินไดจาก 2 ดาน ไดแก  
  1)   ดานความรูสึก โดยการคํานึงถึงความตองการของบุคคลที่มีตองาน คือ 
บุคคลตองการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตองไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ทําใหรูสึกวาตนมี
คุณคา มีความหมายตอองคการ ตองการการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารใหมีความกาวหนาใน
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งาน ตองการงานที่ใชความสามารถ  และภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานที่ตนมีสวนรวม ซ่ึงความ
ตองการดังกลาวจะนําไปสูความพึงพอใจของบุคคลากรในองคการ  
  2)   ดานการแสดงออกทางพฤติกรรม คือ บุคลากรที่มีความพึงพอใจในงานจะ
มีผลตอการแสดงพฤติกรรมไดแก ไมตองการโยกยายงาน ไมมีความเฉื่อยชาในการทํางาน และไมมี
ความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 

  สรุป ความพึงพอใจเปนองคประกอบที่สําคัญของประสิทธิผลของหนวยงาน 
การประเมินความพึงพอใจในงานสามารถประเมินไดจาก ความรูสึกของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จ
ของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน การมอบหมายงานใหรับผิดชอบ รวมถึงการ
ไมแสดงพฤติกรรมโยกยายงาน และความคับของใจที่เกิดจากการทํางาน 
    กลาวไดวาประสิทธิผลของหอผูปวยคือ ความสามารถในการบรรลุเปาหมาย
อยางมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
และบุคลากรมีความพึงพอใจ ผูวิจัยนําแนวคิดของ Gibson et al.  (1991) มาใชประเมินประสิทธิผล
ของหอผูปวยเนื่องจากเปนการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยแบบบูรณาการ เพื่อกําหนด
เปาหมายของหนวยงานรวมกับของบุคลากรซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงเปนเกณฑการประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับการดําเนินงานของหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไปในปจจุบัน คือประเมินผลลัพธจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานและ
ยังใหความสําคัญกับบุคคลซึ่งเปนตัวจักรสําคัญในการทําใหเกิดผลิตผลของงาน ประสิทธิผลของ
งานทั้งปริมาณและคุณภาพโดยการประเมินความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 
3.   ภาวะผูนําและภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
 

 3.1   ความหมายของภาวะผูนํา 
  มีผูใหความหมายภาวะผูนําไวหลากหลายดังนี้ 
  Hill and McSane (2008) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลใน
การดลใจ และ   โนมนาวใหบุคคลอื่นสามารถผลิตงานที่ใหผลผลิตสูงในองคการ ในการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
  Kinicki and Kreitner (2008) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพล ในการโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความตองการของผูนํา และใหความรวมมือ
เพื่อนําไปสูความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการดวยความสมัครใจ 
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  ชัยเศฏฐ  พรหมศรี  (2549) ใหความหมายวา ภาวะผูนําคือกระบวนการที่บุคคลใด
บุคคลหนึ่งชักจูงใหบุคคลอื่นทําตาม เพื่อบรรลุวัตถุประสงค และสามารถนําองคการไปสูทิศทางที่
ทําใหเกิดความสมัครสมานสามัคคีและเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ซ่ึงผูนําสามารถทํากระบวนการนี้ให
บรรลุผลสําเร็จไดโดยการประยุกตคุณสมบัติตางๆของการเปนผูนํา เชน ความเชื่อ คานิยม 
จริยธรรม คุณลักษณะ ความรู ทักษะ สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีความตองการที่จะบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
  ธวัช  บุณยมณี  (2550)  ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําระหวาง
บุคคล โดยบุคคลที่เปนผูนําจะใชอิทธิพลหรือการดลบันดาลใจใหบุคคลอื่นหรือกลุมกระทําหรือไม
กระทําบางสิ่งบางอยางตามเปาหมายที่ผูนํากลุมหรือองคการกําหนดไว 
   จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึง กระบวนการทีม่ี
อิทธิพล ในการโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามความตองการของตนเอง และใหความ
รวมมือกับผูนําในการกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ 
  Bernhard and Walsh (1995 อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) ไดเสนอภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิผล ไว 5 ประการดังนี้ 
  1.   มีความวองไว (Awareness) คือ ตองประเมนิผลกระทบจากกลุมตอกลุมอยูเสมอ 
โดยมีความระแวดระวังในตน (Self- awareness) ซ่ึงมีองคประกอบหลายประการดังนี้ 
   1.1   ความมีวุฒิภาวะ (Maturity) ซ่ึงหมายถึงความเต็มใจ และมีความสามารถที่
จะทํางาน ผูนําจึงตองตรวจสอบความรูและแรงกระตุนของตนเองอยูเสมอ จะตองเปนผูที่พรอมจะ
ทําหนาที่ “ผูนํา” ไมใชแตการไดตําแหนงเทานั้น แตตองทํางานในตําแหนงไดดวยความรูสึกของ
ตนเองวามีความสามารถที่จะทําหนาที่ 
   1.2  ความสามารถ (Ability) ซ่ึงขึ้นอยูกับความรูในหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ ผูนํา
ตองสามารถบงชี้จุดแข็ง จุดดอยและระบุปญหาได เพื่อที่จะทํางานโดยลดขอจํากัด ทําใหจุดดอย
กลายเปนจุดแข็ง และรักษาจุดแข็งโดยพัฒนาจุดแข็งตอไป เนนวาผูนําตองมีความรูเปนฐาน        
หากปราศจากความรูจะแสดงบทบาทผูนําไมไดอยางมีประสิทธิผล 
   1.3   การกําหนดเปาหมาย (Objective) ผูนําตองสามารถกําหนดเปาหมายได และ
ส่ือสารเปาหมายไปสูผูรวมงานได การที่จะทํางานไปสูเปาหมายตองการทรัพยากรหลายประการ 
เชน เวลา เงิน บุคคล เปนตน เปาหมายจึงตองอยูบนความเปนจริง เปาหมายมีทั้งระยะสั้น ระยะ
กลาง ระยะยาว ผูนําจะตองชวยใหผูรวมงานไดเขาใจเปาหมายและมีวิธีทํางานไปสูเปาหมาย 
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   1.4   อํานาจ (Power) ผูนําตองมีความเขาใจในเรื่อง “อํานาจ” การใชอํานาจจะใช
อยางไร เมื่อไร เปนเรื่องสําคัญอยางยิ่ง เปนส่ิงที่ตองวิเคราะหดวยเหตุผลสําคัญขององคการ ไมใช
เหตุผลสวนตัว โดยทั่วไปแลวจะมีการใหอํานาจโดยตําแหนงมากกวาอํานาจในรูปแบบอื่น ซ่ึงให
คุณคาต่ําและไมยั่งยืน ผูนําจะตองเรียนรูอํานาจเพื่อการใชอํานาจที่เหมาะสม 
   1.5 บุคลิกภาพ (Personality) ส่ิงที่ตองแสดงออกใหปรากฏในบุคลิกภาพคือ 
ความเชื่อมั่น ความกระตือรือรน ความยืดหยุน การสรางสรรค ความซื่อสัตย ความจริงใจ ความเปน
มิตร และมีวิธีในการทํางาน 
   1.6   ทักษะการสื่อสาร  (Communication skills)  ผูนําตองนําความคิด  และ
ส่ือขอมูลไปสูกลุม จึงตองมีความสามารถในการสื่อสาร ไดอยางเหมาะสม ตรงจุดและชัดเจน 
เพื่อที่จะสามารถมีอิทธิพลทางความคิดตอกลุมได 
  2. มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertiveness) คือจะตองแสดงออกถึง 
ความรูสึก ความตองการ จุดยืนและสิทธิของตนเองใหผูอ่ืนรับรูได ผูที่มีพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสมจะสรางสัมพันธภาพที่ใกลชิดกับผูอ่ืน ตัดสินใจและมีทางเลือกของชีวิตใหตนเอง 
สามารถแสดงออกถึงความรูสึกทั้งทางออกและทางลบ ทั้งดวยคําพูดและทาทาง ผูนําทางการ
พยาบาลจะตองพัฒนาทักษะการแสดงออกทางพฤติกรรมที่เหมาะสม ที่ไมเอนเอียงมากไปในทาง
กาวราวหรือยอมตาม 
  3. ความตระหนักในความรับผิดชอบตอผลการทํางาน (Accountability) ผูนําตอง
รับผิดชอบตอผลงานของตนเองและกลุม โดยตองตอบคําถามและอธิบายการกระทําของตนเอง 
กลุมและองคการไดไมวาจะเปนผลทางบวกและทางลบ  การอธิบายผลของการกระทําเปน
ความสามารถที่สําคัญของผูนํา ซ่ึงจะหมายถึงการใชเหตุผลในการอธิบายโดยจะตองมุงที่ผลผลิต
หรือผลลัพธที่สําคัญ ความรูทฤษฎีและการวิจัยจึงเปนปจจัยที่สําคัญของเรื่องนี้ 
  4.   การปกปอง (Advocacy) ผูนําตองสนับสนุน ปกปอง และรักษาทุกสิ่งและทุกคน
ในกลุม ในองคการ โดยตองมีวิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม มีคุณธรรม จริยธรรม อยูในขอบเขตของ
สิทธิหนาที่และกฎหมาย 
  5.   การพัฒนากลุม (Group development) ผูนําตองเปนผูสรางไปในตัวดวย ตองให
สมาชิกในกลุมไดมีความเจริญเติบโต และมีพัฒนาการอยางถูกวิธีและถูกเวลา อยางมีคุณธรรมและ
สามารถอธิบายไดดวยเหตุผลที่นาเชื่อถือ 
  ลักษณะสําคัญ 5 ประการของภาวะผูนําที่กลาวมานี้เปนสิ่งที่เรียนรูได พัฒนาได    
สรางใหเกิดทักษะได ผูนําจึงตองพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยตองรูจุดออน จุดเดนของตนเอง 
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  นอกจากนี้ Jim Kouzes and Barry Posner (2002 อางถึงใน สถิต ล่ิมพงศพันธ, 2549) 
กลาวถึงลักษณะ 5 ประการ ของภาวะผูนําที่ดีมีดังนี้ 
  1. Model the way แสดงความมุงมั่นในสิ่งที่ตองการจะทําเพื่อเปนตนแบบใหผูอ่ืน
ไดดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหวิสัยทัศน และยุทธศาสตรที่กําหนดไวเกิดผลสัมฤทธิ์อยาง
แทจริง 
  2. Inspire share vision เปนนักคิดในการที่จะทําใหวิสัยทัศนขององคการประสบ
ความสําเร็จ รวมไปถึงการถายทอดวิสัยทัศนขององคการลงสูวิสัยทัศนของหนวยงานในทุกระดับ
เพื่อใหการดําเนินงานตางๆ บรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรเดียวกัน 
  3.   Challenge process เขาใจกระบวนการที่ทําอยูปจจุบันวาไมสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูอ่ืนไดตลอดเวลา มีความทาทายตนเองวาตองปรับเปลี่ยน พัฒนากระบวนการ
ทํางานเพื่อเกิดการบริการที่ดีขึ้น 
  4. Enable others to act ผูบริหารในทุกระดับจะตองสนับสนุน และพัฒนาผูบริหาร
ในระดับรองลงมารวมทั้งบุคลากรที่อยูในกํากับดูแลดวย เพื่อใหบุคลากรมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได ซ่ึงหนาที่ของผูนําองคการ คือ ตองทําใหทุกคนมี
ความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองได 
  5. Encourage the heart สรางวัฒนธรรมองคการ สรางจิตใจที่ดีในการทํางาน มุงมั่น 
และผลักดันใหเกิดการทํางานรวมกัน นําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรขององคการ 
หนาที่หลักของผูนํา คือ เขาใจกับเปาหมายขององคการ และสื่อสารใหคนในองคการรับทราบและ
เขาใจ  
 
 3.2   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา (Leadership theories)  
         3.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Traits theory) 
     ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) เปนทฤษฎีที่เชื่อวาภาวะผูนําเปน
คุณลักษณะท่ีติดตัวมาแตกําเนิด ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู และพัฒนาหรือเสริมสราง Stogdill 
รวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 เร่ือง มาวิเคราะหพบวา คุณลักษณะสวน
บุคคลที่ทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนําจําแนกเปน 6 ลักษณะดงันี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2550) 
  3.2.1.1   ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแก เพศชาย อายุมาก
ที่สุดในกลุม รูปรางสูงและน้ําหนักตัวมากหรือเปนผูที่มีโครงรางใหญ 
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 3.2.1.2 ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก ไดรับการศึกษาสูง 
และสถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดี โดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคมและฐานะเศรษฐกิจ 
  3.2.1.3 สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบเฉลียวฉลาด    
มีความสามารถ และพูดจากคลองแคลว 
   3.2.1.4 บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา มีความกระตือรือรน   
มีความกระตือรือรน มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรม และมีความซื่อสัตย 
  3.2.1.5 มุงงาน (Task-oriented) ไดแก ใหความสําคัญกับงาน มีความมุงมั่น
ในการทํางานและความรับผิดชอบสูง 
  3.2.1.6 ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ
โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ   
  3.2.2  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (behavior theory) ไดแก 
    3.2.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา สามารถจําแนกพฤติกรรมผูนํา 
เปน 3 รูปแบบ (Swansburg and Swansburg, 2002) 
       1) พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior)    
เปนพฤติกรรมผูนําที่ยึดความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก ใชวิธีส่ือสารแบบทางเดียว ส่ังการจากบน
ลงลาง และส่ังการแบบเผด็จการ ควบคุม และกํากับการทํางานอยางใกลชิด  
      2) พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader 
behavior) เปนพฤติกรรมผูนําที่คํานึงถึงศักดิ์ศรีของผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธเปนลักษณะ
ผูรวมงาน มีความไววางใจและเชื่อในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา ใชวิธีส่ือสารแบบสองทาง   
      3)  พฤติกรรมผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader 
behavior) ผูนําใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน และตัดสินใจ โดยลําพัง ไมติดตาม และไมควบคุมการ
ทํางาน  
       3.2.2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอพบวา พฤติกรรมผูนําตามการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชา จําแนกออกไดเปนสองประเภท คือ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 
2003)  

      1)   ผูนําแบบมุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก ผูนําจะเอาใจใสทั้ง
เร่ืองงานและเรื่องสวนตัว เปดโอกาสใหเขาพบไดทุกเวลา ปฏิบัติตอกันอยางเสมอภาค  

     2)  ผูนําแบบมุงงาน หรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก เปนลักษณะผูนํา
ซ่ึงกําหนดบทบาทของตนเองและบทบาทของผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
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  3.2.3   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership theory)  
     3.2.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s leadership 
contingency theory) ความเปนผูนํากับสถานการณที่สามารถทําใหเปนที่พึงพอใจและมีผลการ
ปฏิบัติงานของกลุมสูง ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003)  
             1)  ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก โดยสรางสัมพันธภาพ
กับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดความไววางใจ ทําใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
     2)   โครงสรางงานของงาน มีการกําหนดงาน และวิธีการทํางาน
โดยเฉพาะ กําหนดเปาหมายของงานที่ทําอยางชัดเจน 
     3)   อํานาจตามตําแหนง อํานาจตามตําแหนงจะมากเมื่อผูนํามี
อํานาจในการวางแผน สามารถกําหนดงาน ประเมินผลงาน ใหรางวัลและลงโทษ 
   3.2.3.2   ทฤษฎีเสนทางสูเปาหมาย (Path-goal theory) เปนความพยายามที่จะ
กําหนดความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา การทํางาน และกิจกรรมของผูใตบังคับบัญชาซ่ึง
พัฒนาโดย Robert House มี 4 แบบ ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
            1)  ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) ผูนํากระทําบทบาท
วางแผน กําหนดตารางการทํางาน และมาตรฐานการปฏิบัติ มุงการบอกผูใตบังคับบัญชาถึงสิ่งที่
ควรทํา 
     2)   ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) สนับสนุน
ใหมีความ กาวหนา ใหรางวัลเมื่อทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย และปฏิบัติกับทุกคนอยาง
เสมอภาค 
            3)  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) เปนผูนําที่มุง
การใหคําแนะนํา กระตุนความคิด การมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงขอเสนอแนะของ
ผูใตบังคับบัญชา 
            4)  ผูนําแบบมุงสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) ผูนํา
กําหนดเปาหมายที่ทาทาย มุงที่ความเปนเลิศในการดําเนินงาน แสดงความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชาในการบรรลุมาตรฐานการทํางานในระดับสูง 
        3.2.3.3   ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard 
(Hersey and Blanchard’s situational leadership theory) เปนทฤษฎีวงจรชีวิตของความเปนผูนํา 
แสดงถึงรูปแบบความเปนผูนํา 4 แบบ ไดแก (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
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   1)   แบบการบอกกลาว (Telling style) ผูนําแบบมุงงานสูง/มุง
ความสัมพันธต่ํา เปนการแสดงออกอยางชัดเจนของผูนํา ถึงการกําหนดทิศทางเกี่ยวกับวิธีการทํางาน
ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
   2)  แบบการขายความคิด (Selling style) ผูนําแบบมุงงานสูง/ มุง
ความสัมพันธสูง ผูนําจะกําหนดทศิทางการทํางาน และชักจูงผูใตบังคับบัญชาดวยการขายความคิด
ใหปฏิบัติตาม 
   3)   แบบการมีสวนรวม (Participating style) พฤติกรรมผูนําแบบ
มุงงานต่ํา/มุงความสัมพันธสูง ผูนําจะสนับสนุนการเติบโต การพัฒนาทักษะ และแนะแนวการ
ปฏิบัติงาน 
   4)   แบบการมอบหมายงาน (Delegating style) พฤติกรรมผูนําที่มุง
งานต่ํา/มุงความสัมพันธต่ํา ผูนําจะกําหนดทิศทางและสนับสนุนการทํางานเพียงเล็กนอย 
ผูใตบังคับบัญชาจะรับผิดชอบงานและความสําเร็จขององคการ 
 3.2.4  ภาวะผูนําแบบใหม (New leadership) 
  3.2.4.1  ความเปนผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (Charismatic leadership)       
มีความสามารถโนมนาวดึงดูดใจผูอ่ืน สามารถจูงใจผูใตบังคับบัญชา ใหเกิดการสนับสนุนและ
ยอมรับ ผูนําที่มีความสามารถพิเศษจะตองการอํานาจในระดับสูง มีความรูสึกถึงประสิทธิภาพใน
ตนเอง มีความเชื่อมั่นในความถูกตองดานศีลธรรม ลักษณะนี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษเชน การกําหนดบทบาท การสรางภาพพจน การกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน      
การมุงที่ความคาดหวังในระดับสูง การแสดงความเชื่อมั่น และการกระตุนผูตาม ทักษะผูนําที่มี
ความสามารถพิเศษมี 5 ประการ ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn,  2003) 
   1)  มีความไวตอสภาพแวดลอมที่เหมาะสมที่สุด (Sensitivity to 
most appropriate contexts for charisma) โดยมุงที่การประเมินที่สําคัญและการคนพบปญหา 
   2)  การมีวิสัยทัศน (Visioning) การมุงที่ความคิดสรางสรรคเพื่อ
การเรียนรูและความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม  
   3)  การส่ือสาร (Communication) เปนการทํางานที่เกี่ยวของกับ
การพูดและการเขียน       
  4)  การบริหารความประทับใจ (Impression management) โดยมุง
ที่การกําหนดรูปแบบ ลักษณะทาทางที่แสดงออก การใชภาษารางกาย และทักษะการเจรจา 
  5)  การมอบอํานาจ (Empowering) โดยมุงที่การสื่อสารถึงความ
คาดหวังในการทํางานในระดับสูง การปรับปรุงการมีสวนรวมในการตัดสินใจการลดหยอน
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ขอจํากัดระบบราชการ การกําหนดเปาหมายที่สําคัญ และการกําหนดระบบการใหรางวัลที่
เหมาะสม 
  3.2.4.2  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) จะเกี่ยวของ
กับการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํา และผูใตบังคับบัญชา ประกอบดวยทัศนะ 4 ประการ ดังนี้ 
(Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
      1)  ทัศนะการใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent rewards)   
เปนการจัดหารางวัลในการแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จ ซ่ึงขึ้นกับการบรรลุเปาหมายรวมกัน 
      2)  การบริหารแบบคลองตัวโดยมีขอยกเวน (Active management 
by exception) เปนการเฝามองสิ่งที่ผิดปกติจากกฎและมาตรฐาน ตลอดจนการปฏิบัติการแกไข 
      3)  การบริหารแบบไมโตตอบโดยมีขอยกเวน (Passive management 
by exception) เปนการแทรกแซงเฉพาะเมื่อไมเปนไปตามมาตรฐานเทานั้น  
       4)  การปล อยตามอิสระ  (Laissez-faire)  เปนการสละความ
รับผิดชอบ และหลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
    3.2.4.3  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เกิดขึ้น
เมื่อผูนํามีการขยายและเพิ่มความสนใจผูตามใหมากขึ้นกอใหเกิดการรับรูและยอมรับในจุดมุงหมาย
และภารกิจของกลุม ประกอบดวย ทัศนะ 4 ประการ ดังนี้ (Schermerhorn, Hunt and Osborn, 2003) 
      1)  ความสามารถพิ เศษในการโนมนาวใจผู อ่ืน  (Charismatic 
leadership) จะสรางใหเกิดวิสัยทัศน และความรูสึกถึงภารกิจ  
      2)  การพิจารณาเฉพาะบุคคล (Individualized consideration)     
เปนการมุงความสนใจสวนบุคคล ตลอดจนการสอนงานและใหคําแนะนําเกี่ยวกับงาน 
      3)  การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) ผูนํา
สนับสนุนใหผูตามใชสติปญญา ใชหลักเหตุผล แกปญหาอยางระมัดระวัง 
      4)  มีแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) จะสื่อสารถึงความ
คาดหวังระดับสูง การใชสัญลักษณที่มุงที่การใชความพยายาม การแสดงจุดสําคัญดวยวิธีการที่งาย 
      5)  โนมนาวความรวมมือทําฝนใหเปนจริง (Idealized influence) 
ผูนําเปดโอกาสใหมีสวนรวม คิดแนวทางการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จตามวิสัยทัศนขององคการ 
          3.2.4.4  ภาวะผูนําในทีมงานที่มีศักยภาพการทํางานในระดับสูง (Leadership 
in high performance work teams ) เปนการขยายขอบเขตของทัศนะความเปนผูนําแบบใหมในทีมงาน
ที่มีการสั่งงานดวยตนเอง ซ่ึงเปนทีมงานที่มีความสําคัญอยางยิ่งในองคการที่มีศักยภาพการทํางาน
ในระดับสูง ส่ิงที่ผูนําแบบใหมแตกตางจากผูนําแบบดั้งเดิมคือ การเปนผูประสานงานและผูอํานวย
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ความสะดวก พฤติกรรมการเปนผูนําที่สําคัญจะกระตุนผูประสานงานและกิจกรรมของทีมงานที่
แสดงถึงการปฏิบัติเฉพาะอยางซึ่งเกี่ยวของกับความคาดหวังของผูประสานงาน เพื่อใหเกิดการรับรู
ของกิจกรรมความเปนผูนําในตนเอง 

  
 3.3    ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) และแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  ผูนําในยุคปจจุบันมีรูปแบบของความเปนผูนําที่เปล่ียนแปลงไป ความเปนผูนําเชิงกล
ยุทธเปนรูปแบบผูนําชนิดหนึ่งที่นําความกาวหนามาสูองคการ ผูนําองคการหลายแหงที่ประสบ
ความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งสิ้น ความเปนผูนําเชิงกลยุทธเร่ิมจากการมี
วิสัยทัศนกวางไกล และนําวิสัยทัศนมาสูการปฏิบัติไดอยางเปนผลสําเร็จ เปนผูที่มองการณไกลใน
อนาคตถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในองคการในระยะยาวขางหนาเชน 5-10 ปขางหนา และวางแผน
กลยุทธ เพื่อไปสูจุดมุงหมายปลายทางที่ตั้งใจไว การวางแผนเชิงกลยุทธแตกตางจากการวางแผน
ทั่วไปในลักษณะที่วาตองอาศัยวิสัยทัศนของผูนําในการเขาใจถึงสภาพแวดลอม ทั้งภายในและ
ภายนอกที่กระทบองคการ เปนการวางแผนรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในอนาคตทั้งระยะสั้น 
ระยะกลาง และระยะยาว ดังนั้นนอกจากผูนําจะมีความรูดานการบริหารเชิงกลยุทธแลว ตองพัฒนา
ตนเองใหมีภาวะผูนาํเชิงกลยุทธดวย 
   ความหมายของคําวา “กลยุทธ” (Strategic) นั้นจะเกี่ยวของกับการวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายนอกขององคการเพื่อพิจารณาหาโอกาส (Opportunity) และภยันตราย (Treat) 
ตลอดจนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในขององคการเพื่อหาจุดออน (Weakness) และ จุดแข็ง 
(Strength) นั่นเอง (สมชาย ภคภาสนวิวัฒน, 2551) และ Davies, Davies, and Ellison (2005) ได
กลาวถึงความหมายของกลยุทธในองคการดังนี้ 

1) การวางแนวทาง เปนการตัดสินใจวาแนวทางใดที่จะเหมาะสมกับองคการ 
2) กลยุทธจะตองมีเวลาเขามาเกี่ยวของ เชน ระยะกลาง และระยะยาว 
3) กลยุทธจะเกี่ยวของกับภาพใหญที่เปนภาพโดยรวมขององคการ 
 4)  มุมมอง (Perspective) คือ การมองทุกสิ่งทุกอยางในภาพรวม และมีแนวคิด

เชิงกลยุทธ  
5) กลยุทธสามารถใชเปนแผนแมแบบเพื่อการจัดทําแผนระยะสั้นและกิจกรรม

ตางๆ 
6)   กลยุทธจะเกี่ยวของกับแนวทางที่จะใหองคการคงอยูอยางยั่งยืน 
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 3.3.1  ความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  มีนักวิชาการใหความหมายภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไวดังนี้  
  Nongthanathorn (2002) กลาววาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึงบุคคลที่มีผล
ตอผลลัพธขององคการเปนผูมีวิสัยทัศน ความคิดสรางสรรค ออกแบบวัฒนธรรมองคการ วิเคราะห
ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกอยางทันทวงที รับฟงและเขาใจผูรวมงาน สามารถกําหนดและใช
แผนกลยุทธ มีความยืดหยุนและเปนผูริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง สรางสรรคองคการในอนาคต 
  Davies and Davies (2004) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง ผู
ที่มีหนาที่หลักในการกําหนดทิศทางขององคการ เปนผูมีวิสัยทัศน มีความรูความสามารถที่
หลากหลาย มีมุมมองที่กวางไกล และมีความสามารถในการวัดผลกิจกรรมตางๆอยางทนัทวงที 
  Hitt, Ireland and Hoskisson (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง 
ความสามารถในการคาดการณ มีความยืดหยุนและเสริมสรางพลังใหผูอ่ืนในการเปลี่ยนแปลงทาง
กลยุทธ 
  Schermerhorn (2005) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ ความสามารถของ
บุคคลในการสรางแรงบันดาลใจ เพื่อใหเกิดความสําเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรงุและ
พัฒนากลยุทธในการดําเนินงานเพื่อใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง 
  Lussier and Achua (2007) กลาววา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ ความสามารถ
ของบุคคล ในการสรางแรงบันดาลใจ สรางวิสัยทัศน ทํานายอนาคต และเปลี่ยนแปลงกลยุทธ ให
เหมาะสมตามสถานการณ 
  Dess, Lumpkin and Eisner (2008) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
หมายถึง ผูที่มีความสําคัญที่สุดในการวางแผนกลยุทธ กําหนดและใชแผนกลยุทธ นําแผนกลยุทธ
มาพัฒนา เพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองคการ 
  รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
หมายถึง กระบวนการในการกําหนดทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ       
ในการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงตาง ๆ ขึ้นมา เพื่อใหองคการอยูรอดตอไปได และเปนภาวะผูนําที่จะเปน
ตัวผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี 
  สมยศ  นาวีการ (2548) ใหความหมายวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธหมายถึง ผูมี
ความสามารถที่จะคาดคะเน สรางวิสัยทัศน รักษาความคลองตัว ใหอํานาจแกบุคคลอื่นเพื่อที่จะ
สรางการเปลี่ยนแปลงกลยุทธเมื่อจําเปน 
  จากความหมายของภาวะผูนําเชิงกลยุทธดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําเชิง    
กลยุทธ หมายถึง ผูที่มีความสามารถในการมองและคาดการณอนาคต มีมุมมองที่กวางไกลในการ
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กําหนดทิศทาง วัตถุประสงคและเปาหมายขององคการ สามารถแปลงกลยุทธสูการปฏิบัติไดจริงใน
ระดับปฏิบัติการ และใชทรัพยากรที่มีอยูไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูนําเชิงกลยุทธ  จึงตอง
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และดําเนินการบริหารองคการอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเพื่อรักษาผลลัพธที่สูงตลอดเวลา และพัฒนาองคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางรวดเร็ว 
 3.3.2   ความสําคัญของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
  ในการสรางและพัฒนาแผนยุทธศาสตรขององคการนั้น นอกจากจะประกอบ
ไปดวย กระบวนการและการจัดการเชิงกลยุทธแลว องคประกอบที่สําคัญที่เปนแรงผลักดันในการ
ขับเคลื่อนกระบวนการกลยุทธขององคการ คือ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ซ่ึงจะทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว (Davies,  Davies and Ellison, 2005) ดังนั้นในการบริหาร
องคการในยุคปจจุบันตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถที่หลากหลาย โดยเฉพาะผูนําที่มีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธจะเปนผูที่มีกลยุทธในการสรางแรงจูงใจ กลยุทธในการใหบุคลากรมีสวนรวม กลยุทธ
ในการปรับองคการใหสมดุล และมีความสามารถในการนําแผนกลยุทธสูกิจกรรมปฏิบัติไดอยาง
ชัดเจน ผูนําจึงมีบทบาทสําคัญในการบริหารเชิงกลยุทธ โดยวิเคราะหภารกิจขององคการ พิจารณา
สภาพแวดลอมตางๆที่มีผลกระทบตอการดําเนินงาน พิจารณาจุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรคของ
การบริหารงานและเขาสูการบริหารงานเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ การนํากลยุทธไปปฏิบัติ
ใหเกิดผลสําเร็จ และการควบคุมกลยุทธใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด จึงมีความเหมาะสมอยาง
ยิ่งในการบริหารองคการในยุคที่มีการแขงขัน เพื่อความสําเร็จและความอยูรอดขององคการ  
 3.3.3 แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  
  ในปจจุบันการบริหารเชิงกลยุทธนับวันจะมีความสําคัญมากขึ้นโดยเฉพาะ
ในชวงที่ประเทศไทยกําลังอยูในขั้นตอนของการปรับตัว เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม ทั้งในระดับโลก ภูมิภาค และภายในประเทศ  
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
(รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544) แนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีหลายแนวคิด ดังนี้ 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Dess and Miller (1993 อางถึงใน             
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542) มี 3 ประการดังนี้ 
  1) การกําหนดทิศทางขององคการ (Setting a direction) เพื่อสรางวสัิยทัศนที่
งายแกการเขาใจ และกลยุทธตางๆ ที่มีความหมายตอธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองคการใน
แงที่วาสิ่งที่กลาวมานี้จะมีรูปแบบตอไปอยางไรในอนาคต เปนการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธนั่นเอง 
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  2)   การออกแบบองคการ (Designing the organization) เปนกิจกรรมที่เนน
การประเมินองคการ ที่จําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยาง
ประสบความสําเร็จ 
  3) การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ (Instilling a culture) ซ่ึงมีความ
เกี่ยวของกับ ความเปนเลิศและคุณธรรมขององคการ บุคลากรทั่วทั้งองคการตองไดรับการ
สนับสนุนใหมีวิสัยทัศนรวมกันรวมทั้งเขาใจถึงกลยุทธตางๆเพื่อท่ีจะสามารถเขาใจรวมกันไดดวย
ความสามารถสูงสุดและพฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Nahavandi and Malekzadeh (1993       
อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดทําการวิจัยพบวาคุณลักษณะเดนสําคัญ 2 ดาน ของภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธคือ 
  1)  ดานแสวงหาความทาทาย (Degree of challenge seeking) คือ ผูนํามีความ
ตองการที่จะเสี่ยงมากนอยเพียงใด ผูนําจะมุงตอกลยุทธสูอนาคตกับการมุงการดําเนินงานประจํา
ปจจุบันมากนอยตางกันเพียงไร เปนตน ผูนําที่มุงแสวงหาความทาทายสูงพบวาจะกําหนดกลยุทธที่
มีลักษณะความเสี่ยงสูง และจะพยายามริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในขณะที่ผูนําซ่ึงมีระดับของการ
แสวงหาความทาทายต่ําจะไมชอบและปฏิเสธตอความเสี่ยงทั้งหลายดวยการยึดติดอยูกับแนวคิด
และวิธีเดิมที่พิสูจนวาเคยไดผลดมีาแลว 
   2)   ดานความตองการที่จะมีอํานาจในการควบคุม (Need of control) คือผูนํา
ที่มีความตองการมีอํานาจในการควบคุมสูงจะจัดรูปแบบขององคการที่เปนการรวมศูนยอํานาจ        
มีการกระจายงาน กระจายอํานาจคอนขางนอยและมุงเนนที่กระบวนการต่ํา จะเนนวัฒนธรรมแบบ
ตึงตัว เนนการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมือนกันและการใหลอกเลียนแบบการปฏิบัติเปนหลัก ในขณะที่
ผูนําที่มีระดับความตองการมีอํานาจในการควบคุมต่ํา มักจะเนนการกระจายอํานาจในองคการจะ
กระจายอํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกบุคคลตางๆที่รวมงาน ผูนําแบบนี้จะมุงเนน
วัฒนธรรมแบบปรับตัว พยายามกระตุนการมีสวนรวมและการแสดงออกโดยเปดเผยของผูตาม 
มุงเนนการใชวิธีบูรณาการความคิดที่หลากหลายของบุคคลตางๆ มากกวาความคิดที่เปนแบบเดียวที่
เหมือนๆกัน จะสรางวัฒนธรรมที่กระตุนการมีสวนรวมของพนักงาน และวัฒนธรรมในการแสดง
ความอดทนตอการรับฟงความคิดของผูอ่ืนที่เกิดขึ้นในองคการ 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ DuBrin (1998 อางถึงใน รังสรรค 
ประเสริฐศรี, 2544) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธมี 5 องคประกอบคอื 
  1) ผูนําที่มีความคิดความเขาใจในระดับสูง (High-level cognitive activity) 
การคิดเชิงกลยุทธนั้นตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เชน ความสามารถใน
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การคิดเชิงมโนภาพในการซึมซับและการรับรูแนวโนมของสิ่งตางๆจํานวนมากไดอยางมีเหตุผล 
และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตางๆ เพื่อนําไปกําหนดเปนแผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถ
ประมวลขอมูลตางๆ และผลที่เขาใจตามมา สําหรับองคการที่มีปฏิกิริยากับสภาพแวดลอมนี้เรียกวา
การคิดเชิงระบบ (Systems thinking) 
  2) ความสามารถในการนําปจจัยนําเขาตางๆมากําหนดกลยุทธ (Gathering 
multiple inputs to formulate strategy) ผูนําเชิงกลยุทธนั้นอาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการ
ทํางานโดยอิสระ และสามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติ ผูนําจะปรึกษาหารือกับผูที่เกี่ยวของ
หลายๆฝาย ซ่ึงเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทํางานรวมกันเพื่อเก็บรวบรวมขอมลู
ตางๆ 
  3) การมีความคาดหวังและการสรางโอกาสสําหรับอนาคต (Anticipating 
and creating a future) ซ่ึงตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคต
อยางทะลุปรุโปรงเปนเรื่องของความแตกตางระหวางความสําเร็จและความลมเหลว” ดังนั้นจึงตอง
ทําความเขาใจเกี่ยวกับอนาคต เปนการคาดคะเนอยางแมนยําเกี่ยวกับรสนิยมและความตองการของ
ลูกคาตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตางๆที่จําเปนสําหรับองคการในอนาคต 
  4) วิธีการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary thinking) เปนการใชความคิด
สรางสรรคเพื่อการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับคําวา การสรางสรรคอนาคต
ใหม หลายองคการที่ไมประสบความสําเร็จเพราะกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของ
ลูกคาไดเหนือคูแขงขัน 
  5) การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a vision) วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง
สภาพขององคการที่จะเปนในอนาคตหรือเปนเปาหมายที่เปนลักษณะกวางๆ ซ่ึงเปนความตองการ
จะเปนในอนาคต โดยยังไมไดกําหนดวิธีการเอาไวเปนการสรางความคิดโดยการใชคําถาม เชน 
คําถามถึงสิ่งที่ดีที่สุด บริการที่ดีที่สุด เปนตน 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Adair (2002 อางถึงใน ธิญารัตน ชวย
รักษ, 2551) มีองคประกอบดังนี้ 
  1)  การมุงผลสัมฤทธ (Achieving the common task) หมายถึงการมุงมั่นใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สรางบรรยากาศความรวมมือระหวางผูบริหาร
และบุคลากร แสวงหากลยุทธใหมๆ เพื่อ พัฒนา ปรับปรุง และสรางผลผลิตงานบริการและ
กระบวนการตางๆขององคการ 
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  2) การสรางและธํารงรักษาทีม (Building and maintaining the team) 
หมายถึง การสนับสนุนการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติกิจกรรม มีการใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
  3) การจูงใจและพัฒนาบุคลากร (Motivating and developing the individual) 
หมายถึง การพัฒนาบุคลากร โดยการใหอํานาจ พัฒนาความสามารถโดยคํานึงถึงความแตกตางของ
แตละบุคคล  มอบหมายงานที่ สําคัญและใหการสนับสนุนที่ เปนรูปธรรม  พัฒนาความรู
ความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติงาน โดยใหคําปรึกษา แนะนํา ฝกสอนหรือจัดใหมีการอบรม
เพิ่มเติม 
  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Hitt, Ireland and Hoskisson (2005 อาง
ถึงใน ฐิติมา จํานงคเลิศ, 2550) มีองคประกอบดังนี้ 
  1) การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ (Determining strategic direction) คือ        
มีความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศน และสามารถถายทอดวิสัยทัศนตลอดจนจูงใจกระตุน
ผูรวมงานใหปฏิบัติตามไดอยางสม่ําเสมอ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอก   
เพื่อกําหนดแผนกลยุทธใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
  2)  การบริหารทรัพยากรในองคการ (Effectively managing the firm’s 
resource portfolio) มีความสามารถใชกลยุทธในการบริหารทรัพยากรในองคการ ทั้งดาน
งบประมาณและดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหทรัพยากรเหลานั้นเกิดประโยชนสูงสุด มีความคุมคา 
คุมทุน เพื่อเกิดความไดเปรียบทางการแขงขัน ผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพ 
  3)  สนับสนุนวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิผล (Sustaining an effective 
organizational culture) มีความสามารถในการกําหนด เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการและคานิยม
ใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมภายนอก สามารถเลือกวัฒนธรรมองคการที่มี
อิทธิพลตอการดําเนินงานและเปนตัวกําหนดพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 
  4)  มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม (Emphasizing ethical practices)      
เปนผูนําที่มีคุณธรรม จริยธรรม มีความซื่อสัตย สุจริต เปนที่นาไววางใจ มีการตัดสินใจ โดย
คาํนึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน 
  5)   การจัดตั้งควบคุมองคการใหสมดุล (Establishing balanced organizational 
controls) มีการจัดการบริหารงานดูแลในกระบวนการทํางานใหไดมาตรฐาน คุณภาพบริการ 
ผูรับบริการพึงพอใจในบริการที่ไดรับและผูใหบริการมีความสุขและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Davies and Davies (2004) ประกอบดวย
องคประกอบ 2 ดาน คือ   
  1)  ความสามารถดานองคการ ประกอบดวย  
   1.1)   ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ผูนํากลยุทธจะมี
ความสามารถในการกําหนดทิศทางกลยุทธ โดยมีแนวคิดเชิงกลยุทธ สามารถพิจารณาภาพรวมของ
องคการในระยะยาวและมีมุมมองที่กวางไกลขึ้น เปนความสามารถในการเชื่อมโยงวิสัยทัศนใน
ระยะยาว ใหเขากับมุมมองในการปฏิบัติงานประจําวัน  ผูนําเชิงกลยุทธจะถายทอดวิสัยทัศนอยาง
เปนธรรมชาติ โดยแตกตางจากแผนกลยุทธที่วางไวซ่ึงเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการและ
ส่ือสารภายในองคกร ความสําคัญในการกําหนดแผนกลยุทธ เปนทักษะที่สําคัญของผูนําเชิงกลยุทธ
ที่ตองกําหนดทิศทางขององคการ เพื่อนํามาพิจารณาในการจัดตั้งองคการแหงอนาคตได โดยการ
สรางทิศทางในอนาคตซึ่งเกี่ยวเนื่องกับการสื่อสารในระดับกลยุทธ การรวมแสดงความคิดเห็น
เพื่อใหไดแนวทางและการปฏิบัติที่ดี 
    1.2)   ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ ผูนําเชิงกล
ยุทธตองสามารถแปลงกลยุทธใหเปนแนวทางที่สามารถปฏิบัติไดจริงในระดับปฏิบัติการ การ
ทบทวนและการพิจารณาถึงองคประกอบหลักขององคการปจจุบัน โครงสรางทางกลยุทธของ
องคการ สามารถชี้นําผูอ่ืนในการกําหนด แบบแผน และโครงสรางใหมขององคการในอนาคต เปน
กระบวนการขับเคลื่อนขององคการจากภาวะปจจุบันเปนองคการแหงอนาคต  กระบวนการปฏิบัติ
ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Tichy  and Sharman (Tichy and Sharman, 1993 cited in 
Davies and Davies, 2004) มี 3 ขั้นตอนคือ 1)  มีความตื่นตัวเปนการสรางขอตกลงภายในองคการ
ในอันที่จะดํารงไวซ่ึงมาตรฐานในการปฏิบัติงานในปจจุบันที่เหมาะสมเพื่อประสิทธิภาพของงาน
ในอนาคต   สรางกระบวนการมีสวนรวมและแรงจูงใจใหเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงผาน
กระบวนการสื่อสารอยางมีกลยุทธ  2) มีความคิดสรางสรรค มีวิสัยทัศน ขั้นตอนนี้จะเปนโครงราง
ที่ชัดเจนขึ้นและเปนที่เขาใจไดในมุมมองระดับปฏิบัติการเปนจุดเริ่มตนในการสรางกระบวนการ
ทางกลยุทธที่สามารถทําใหงานบรรลุผล เกิดรูปแบบขององคการใหมที่มีแนวทางปฏิบัติการใน
ระดับองคการที่สามารถปฏิบัติไดจริง  3) มีความสามารถในการเขาถึงบุคคลและองคการ คือ
ความสามารถในการแปลงกลยุทธหลักใหเปนแนวทางในระดับปฏิบัติการ โดยใหสมาชิกใน
องคการมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมที่เหมาะสมกับแผนกลยุทธ การสื่อสารในระดับนี้จะ
สามารถแปลงแผนกลยุทธใหเปนแนวทางปฏิบัติสําหรับบุคคลในองคการไดโดยไมเกิดชองวาง
ระหวางกลยุทธ และแนวทางปฏิบัติ  
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    1.3)   ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ เปนการวางคน
ใหถูกตองกับตําแหนงในองคการไดทั้งหมด ปจจัยสําคัญคือการใหกําลังใจในงานที่มอบหมาย
ตลอดจนการใหความสําคัญแกบุคคลและองคการ โดยเฉพาะคุณคาในตัวผูนําและความคิดที่ยอด
เยี่ยมในกระบวนการและความชํานาญที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ใหสมาชิกรูถึงคุณคาของ
งาน ฝกฝนใหมีการติดตอส่ือสารอยางมีคุณภาพ การจัดการสื่อสารที่ดีเปนการกระตุนองคการใหมี
การสื่อสารที่เปนจริง ผูนําจะตองเปนผูที่มีความคิดที่จะเรียนรูในการพัฒนาองคการ ซ่ึงสมาชิกใน
องคการตองมีการปรับเปล่ียน สามารถที่จะตอบสนองความตองการของผูนําได และมีความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคาตอองคการ การปรับสมาชิกใหเขากับองคการนั้นผูนําตองใสใจในความเปนปจเจก
บุคคล เรียนรูการทํางานเปนทีม เรียนรูวาจะปรับเปลี่ยนความรูใหเขากับองคการเพื่อใหเกิดการ
ปฏิบัติหรือการกระทําไดอยางไร และตองเรียนรูกระบวนการเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตาม ในการเรียนรูของคนในองคการตองเรียนรูถึงวัฒนธรรมของการให ซ่ึงจะสนับสนุนให
เกิดการทํางานเปนทีม การทดลอง และการนําความรูและสิ่งที่เรียนรูมาแบงปนกัน ส่ิงเหลานี้เปน
กระบวนการทางกลยุทธที่ผูนําจะตองมีความชํานาญ 
   1.4)   ความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ 
ผูนํากลยุทธจะตองมีความสามารถที่จะกําหนดไดวาจะตองมีการเปลี่ยนแปลงกลยุทธอยางไรและ
จะเปลี่ยนเมื่อไรเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ เปนความสามารถในการตัดสินใจ
อยางถูกตองเหมาะสม เปนโอกาสพัฒนาในมุมมองใหมๆ ความคิดสรางสรรคใหม และกลยุทธ
ใหมๆทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางใหมขององคการ ผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนภาวะผูนําที่
มองการณไกลดําเนินการตามความคิดอยางชาญฉลาด ผลของการตัดสินใจเกิดประโยชนอยางมาก
ในองคการ การตัดสินใจที่เหมาะสมทําใหเกิดกลยุทธแบบกาวกระโดด ทําใหองคการบรรลุ
เปาหมายอยางรวดเร็ว 
   1.5)   ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ คือผูนําที่สามารถในการพัฒนา
กลยุทธไดอยางมีประสิทธิภาพในเชิงลึกทําใหองคการมีความเจริญกาวหนาและมีความมั่นคงอยาง
ยั่งยืน โดยการสงเสริมใหมีการเรียนรู สรางวัฒนธรรมองคการใหมีสวนรวมในการแกปญหา มี
ความคิดสรางสรรค สงเสริมการทํางานเปนทีม นําขอมูลเชิงลึกมาแกปญหา เพื่อสงเสริมใหคนใน
องคการมีความสามารถมากยิ่งขึ้น  ความสามารถนี้จะนําไปสูความสําเร็จและพบกับการ
เปล่ียนแปลงสิ่งใหมๆจากโครงสรางขององคการที่มีประสิทธิภาพอยูแลว เปนความสามารถเชิง   
กลยุทธของผูนําที่จะทําใหเกิดการคงอยูและพัฒนาตอไปในอนาคตอันจะนําไปสูความสําเร็จใน
ระยะยาว 
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  2)   ดานคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล ประกอบดวย 
     2.1)   เปนผูคิดคนวิธีการพัฒนางานอยางตอเนื่อง เปนคุณลักษณะเฉพาะ
บุคคลของผูนําเชิงกลยุทธ ที่ตองการจะปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคการอยูตลอดเวลาโดยการมองหา
ความคิดริเริ่มสรางสรรคส่ิงใหมๆ และกระบวนการใหมๆและสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงเพื่อให
องคการบรรลเุปาหมาย 
   2.2) ความสามารถในการดูดซับความรูใหม เปนความสามารถในการ
ยอมรับและซึมซับสิ่งใหมๆ เกิดการเรียนรูและนํามาประยุกตเพื่อใหเกิดผลลัพธใหมขึ้นมาใน
องคการ ผูนําเชิงกลยุทธตองมีความสามารถในการบริหารเชิงกลยุทธเปนความสามารถในการ
บริหารเฉพาะตัวโดยการนําขอมูลใหมที่มีจํานวนมาก มีความกํากวม และมีความสลับซับซอน       
มาวิเคราะหและประยุกตใชใหเหมาะสมกับองคการ กอใหเกิดกระบวนการเรียนรูในองคการ มีการ
กรองขอมูลและจัดลําดับความสําคัญ มีกลยุทธที่จะทําใหการปฏิบัติเกิดขึ้นไดจริงในองคการ 
   2.3)   ความสามารถในการปรับตัว ผูนําสามารถที่จะพัฒนาและนํา        
กลยุทธใหมๆในการกําหนดทิศทางขององคการโดยมีความยืดหยุนในการรับรูและเชื่อมไปสู
กระบวนการดานจิตใจมีความพรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงนั้นดวยความยินดี กลยุทธในการ
บริหารนั้นสามารถที่จะยืดหยุนไดเพื่อใหเกิดความตอเนื่องในการเรียนรูซ่ึงเปนส่ิงที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 
   2.4)   มีความฉลาด ผูนําที่มีความฉลาดจะมีความสามารถในการตัดสินใจ
อยางถูกตองในสถานการณที่เหมาะสม ความฉลาดเปนคุณลักษณะที่ผูนําทุกคนจะตองมีเนื่องจาก 
ตองมีความคิดสรางสรรคที่จะมีความคิดใหมๆ ใหกับองคการ ตองวิเคราะหขอดี ขอเสียของแนวคิด
ใหมๆ ตองสามารถนําแนวคิดใหมไปปฏิบัติใหเกิดเปนรูปธรรมได ตองทราบวาแนวคิดท่ีเลือกจะมี
ผลตอองคการอยางไร นอกจากนั้นผูนําที่มีความฉลาดจะตองมีคุณสมบัติเพิ่มเติมดังนี้ คือ มีความ
ฉลาดที่จะทําใหเกิดผลลัพธที่เปนรูปธรรม มีความสามารถในการแบงความสมดุลในสิ่งที่สนใจได
อยางเหมาะสม มีความสามารถในการวางกรอบของการทํางานใหเกิดความสมดุลในเรื่องของเวลา 
มีความคิดอยูเสมอวาสิ่งที่ทํานั้นมีคุณคา สามารถจัดความสมดุลของผลกระทบที่จะเขามาสูคนรอบ
ขาง มีความฉลาดในการประยุกตความรูใหเกิดความรูสึกที่ดีและงาย ความฉลาดที่จะนําไปสู
ความสําเร็จ จะเปนการผสมผสานระหวาง ความฉลาดในการปฏิบัติ คือ การนําไปสูการปฏิบัติ 
ความฉลาดในการวิเคราะห คือทักษะในการวิเคราะห รวมถึงความฉลาดทางอารมณ คือการรูจัก
รับรูหรือการตัดสินใจทางอารมณ คุณสมบัติเหลานี้ จะทําใหเกิดการเขาใจถึงปญหาและสามารถ
สรางสรรคปญหานั้นใหเขาสูกระบวนการคิดอยางสรางสรรคและปจจัยตางๆที่นําไปสูความสําเร็จ
ได  ส่ิงที่สําคัญที่ สุดของผูนําคือตองมีความเชี่ยวชาญในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล                
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มีความเห็นอกเห็นใจ สามารถกระตุนคนรอบขางได และมีการสื่อสารที่ดีและชัดเจน ความฉลาด
ทางสังคมเปนคุณสมบัติขอหนึ่งของผูนํา เพราะกระบวนการตัดสินใจและการพัฒนาองคการตางๆ
จะมีสวนของอารมณเขามาเกี่ยวของดวย นอกจากนี้ความฉลาดทางสังคมเปนความสามารถของผูนํา
ที่จะสังเกตและแยกแยะสิ่งตางๆของแตละบุคคลในดานอารมณ และทราบวาจะกระตุนสมาชิกแต
ละคนอยางไร ความตั้งใจของสมาชิกแตละคนเปนอยางไร โดยสามารถแยกอารมณทั้งสวนตัวของ
ผูนําและของผูอ่ืนได สามารถเชื่อมความสัมพันธของคนในองคการ และแกปญหาความขัดแยงได 
สงผลใหเกิดการพัฒนาความเปนผูนําตอไป     
 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนภาวะผูนําที่เหมาะสมกับองคการในยุคปจจุบันที่มีการ
แขงขัน และการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสิ่งแวดลอม สภาวการณเชนนี้จึงมีความจําเปนอยาง
ยิ่งที่ตองปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารแบบเดิม เปนการบริหารเชิงกลยุทธ ผูนําองคการ ตองมีภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธเพื่อนําการบริหารเชิงกลยุทธมาใชบริหารองคการนําพาองคการใหพนภาวะวิกฤติ กอ
เกิดประสิทธิผลขององคการและประสบความสําเร็จที่ยั่งยืน ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ Davies 
and Davies  (2004) มาเปนกรอบในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากมีความเหมาะสมกับสภาวการณ
ปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว มีความเจริญกาวหนาทางดาน
เทคโนโลยี และการแขงขัน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเลือกศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ในดานความสามารถดานองคการ  เนื่องจากเหมาะสมกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย    
เปนกระบวนการบริหารงานเพื่อใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยในยุคของการแขงขัน การพัฒนา
และรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลที่ตองใชการบริหารเชิงกลยุทธในการกําหนดกลยุทธ และ
วัตถุประสงคเชิงกลยุทธ เพื่อตอบสนองกับความทาทายขององคการและสรางความเขมแข็งใหกับ
การดําเนินงานขององคการ  ซ่ึงแนวคิดนี้ประกอบดวยองคประกอบดานความสามารถดานองคการ 
5 ดาน คือ ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ความสามารถในการถายทอดแผน     
กลยุทธสูการปฏิบัติ ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ ความสามารถในการ
ตัดสินใจถูกตองทันตอ เวลาและสถานการณ  และความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 
  
 3.4    ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลของ
หอผูปวย 
 Yukl (2006) กลาววา ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ คือ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic leadership) ดังนั้น ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยจึงสําคัญตอการ
พัฒนาและการจัดการในหอผูปวยโดยเฉพาะการจัดการเชิงกลยุทธ จากการทบทวนวรรณกรรม
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พบวา มีงานวิจัยที่เกี่ยวของกับผูนําและการปฏิบัติงานของผูนําท ี่มีตอประสิทธิผลของหอผูปวย
ไดแก การศึกษาของ MacNeese-Smit (1999) และ Loke (2001) พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธ
ทางบวกตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลและผลผลิตขององคการ สมสมร  เรืองวรบูรณ  
(2544) พบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ปราณี  มีหาญพงษ (2547) ศึกษาในโรงพยาบาลทั่วไป
พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย Nongthanathorn (2002) ศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในองคการ
รถไฟฟาใตดิน พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟา     
ใตดิน ฐิติมา  จํานงคเลิศ (2550) ศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงมีองคประกอบ คือ การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ การบริหาร
ทรัพยากรในองคการ การสนับสนุนวัฒนธรรมองคการ มุงเนนการปฏิบัติอยางมีคุณธรรม และการ
ควบคุมองคการใหสมดุล (Hitt, Ireland and Hoskisson, 2005) มีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย 
ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน ดังนั้นภาวะผูนําเชิงกลยุทธจึงเปนรูปแบบของ
ภาวะผูนําอีกประเภทหนึ่งที่มีความสําคัญตอการบริหารองคการในปจจุบัน  และสงผลถึง
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
4.  การมีสวนรวมในงาน (Job involvement) 

 
 การมีสวนรวมในงาน (Job involvement) เปนปรัชญาการบริหารจัดการเกี่ยวกับการบริหาร
บุคลากรในดานการปฏิบัติงาน โดยเกี่ยวของกับทฤษฎีการบริหารดานพฤติกรรมศาสตรจิตวิทยา 
และสังคมวิทยา ซ่ึงนักจิตวิทยาจะสนใจเกี่ยวกับสภาวการณขององคการที่ทําใหเกิดความรูสึกของ
การมีสวนรวมในงาน เชนความหมายของงาน ความมีประสิทธิภาพของผูบริหาร สวนนักสังคม
วิทยา สนใจเกี่ยวกับเรื่องกระบวนการทางสังคมอันจะนําไปสูความรวมมือของบุคคลที่เกี่ยวกับ
คุณคาของงาน การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยสําคัญของการเพิ่มผลผลิตและเกิดประสิทธิผลตอ
องคการ 
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 4.1    ความหมายการมีสวนรวมในงาน 
  Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003) ใหความหมายวา การมีสวนรวมในงาน 
หมายถึง การมอบหมายใหสมาชิกในองคการทุกคน มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  Schermerhorn (2005) ใหความหมายวา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การแสดงออก
ของบุคคลแตละคนที่มีตองานของตนเอง 
  Cumming and Worley (2005) กลาววาการมีสวนรวมในงาน เปนการเปดโอกาสให
บุคคลเขามามีสวนรวมในการออกแบบงาน การตัดสินใจ ใชความรูและทักษะในการแกไขปญหา
ปฏิบัติงาน ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ มีคุณภาพชีวิต
การทํางานที่ดีทําใหมีความสุขในการทํางาน 
 Kinicki and Kreitner (2008) กลาววา การมีสวนรวมในงาน หมายถึง การแสดงออก
ของบุคคลแตละคนที่มีผลตอบทบาทในการปฏิบัติงานของตนเอง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงาน   
 อรุณี  เอกวงคตระกูล (2545) ไดใหความหมายของการมีสวนรวมในงาน หมายถึง
ความรูสึกของบุคคลวางานเปนสิ่งที่มีความสําคัญสําหรับชีวิต มีความทุมเทใหกับงานและผลของ
งานทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
  จินดา  รัตนะจําเริญ (2549) ใหความหมายวา การมีสวนรวมในงานหมายถึง การที่
บุคคลเขามามีสวนเกี่ยวของหรือชวยเหลือกิจกรรมตางๆดวยความสมัครใจ ในการรวมการ
ออกแบบงาน มอบหมายงาน แสดงความคิดเห็น มีอํานาจในการตัดสินใจ แกไขปญหาการ
ปฏิบัติงาน มีสวนรวมในสวนแบงรางวัลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน สงผลตอการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลหรือผลผลิตใหแกองคการ 
  สรุปไดวา การมีสวนรวมในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่มีการรับรูวางานที่ตนเอง
ปฏิบัติ มีความสําคัญและมีคุณคาตอชีวิต เปนรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงถึงความตั้งใจที่มี
ตองานโดยตรง มีชวีิตเพื่องาน ทุมเทใหกับงาน มีสวนรวมในการออกแบบงาน การตัดสินใจในงาน 
การแกไขปญหาการปฏิบัติงาน พรอมที่จะใหความรวมมือในการปฏิบัติกิจกรรมดวยความเต็มใจ 
ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ 
 
 4.2    ความสําคัญของการมีสวนรวมในงาน  

 การมีสวนรวมในงานเปนแนวคิดของการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็น การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การปรับปรุงงานใหดีขึ้น เนื่องจากการมี
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สวนรวมในงานเกี่ยวของโดยตรงกับตัวบุคคลและสังคม มีความสําคัญตอปจจัยในการดํารงชีวิต
ของบุคคล มีการทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงาน และเปนแรงกระตุนการทํางานของบุคคลใหเต็มใจ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําใหองคการมีศักยภาพการทํางานใน
ระดับสูง (Scherhorn, Hunt, and Osborn, 2003) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โดยบุคคลที่มีสวนรวมในงานจะทุมเทเสียสละใหกับงาน มีความรับผิดชอบ
ที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ (Lodahl and Kejner, 1965) และมีโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถ 
ทําใหมีความกาวหนา และความมั่นคงในงาน ไดเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น มี
โอกาสประสบความสําเร็จในองคการ องคการที่มีระดับการมีสวนรวมในงานสูงจะสงผลให
ประสิทธิผลขององคการอยูในระดับสูง (Riordan, Vandenberg, and Richardson, 2005) เนื่องจาก 
บุคคลที่มีสวนรวมในงานสูงจะมีจริยธรรมสูง มีแรงจูงใจภายในสูง และมีความสํานึกในคุณคาของ
ตนเอง มักจะพิจารณาถึงงานที่มีคุณภาพสูง มีความทาทาย งานที่ใชทักษะสูงและสามารถมองเห็น
ทางสูความสําเร็จนั้น และมักจะพึงพอใจในงานแมวาจะขาดความชวยเหลือจากผูบริหาร ผูนิเทศ
งาน ซ่ึงสถานการณเชนนี้ ผูที่มีสวนรวมในงานต่ําจะไมมีความพึงพอใจในงาน และมีแนวโนมที่จะ
ออกจากงานมากกวาบุคคลที่มีการมีสวนรวมในงานสูง (Brown, 1996) หากองคการใดมีบุคคลที่มี
ความพึงพอใจในงานสูง จะมีผลบวกตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีความรับผิดชอบตองาน มีความรูสึก
วางานมีคุณคา และมีความสุขในการทํางาน (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2544 ) และหากพิจารณา
ผลประโยชนที่ไดจากการมีสวนรวมในงานจะพบวาชวยเพิ่มผลผลิต (Productivity) สงผลตอ
ประสิทธิภาพของงาน ผลผลิตของงาน (จินดา  รัตนะจําเริญ, 2549) และประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาลในหอผูปวย (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) การมีสวนรวมในงานจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
ประสิทธิผลขององคการทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นและบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ดังนั้น ผูบริหาร
ตองสนับสนุนใหกําลังใจ เปดโอกาสใหเขาไปมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ที่
ผูปฏิบัติงานพอใจ เพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางาน 
 
 4.3    แนวคิดการวัดการมสีวนรวมในงาน 
                     การวัดการมีสวนรวมในงานมีนักวิชาการไดศึกษาไวดังนี้ 

 Flippo (1971 อางใน ปพิชญา แสงเอื้ออังกูร, 2544) กลาวไววา การมีสวนรวม
สามารถวัดและแบงออกเปนระดับที่แตกตางกันได 3 ระดับ ตามปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีสวนรวม
และวิธีการของการมีสวนรวมดังนี้ 
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            1.   ระดับนอย คือ การมีสวนรวมเฉพาะในงานที่ไมมีความสําคัญ และไดมีสวนรวม
นอยคร้ัง ซ่ึงบุคคลเขาไปมีสวนรวมสวนใหญจะเปนผูบริหารระดับสูง ดังนั้นการมีสวนรวมในงาน 
ก็คือการไดรับทราบจากประกาศหรือรายงานเทานั้น 

           2.   ระดับปานกลาง คือการมีสวนรวมในงานหรือในงานที่คัดเลือกใหมีสวนรวม 
และไดมีสวนรวมเปนครั้งคราว คือบุคคลเฉพาะกลุมหรือเฉพาะคณะกรรมการที่เกี่ยวของกับการมี   
สวนรวมเทานั้นสวนวิธีการของการมีสวนรวมในงานก็โดยการปรึกษาหารือในที่ประชุม 

 3.   ระดับมาก คือ การมีสวนรวมในทุกงาน และมีสวนรวมทุกครั้งหรือสม่ําเสมอ 
บุคคลที่ไดมีสวนรวมคือ ทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน ซ่ึงวิธีการมีสวนรวมคือ การตัดสินใจโดย
กลุมหรือใชเสียงขางมาก 
  Kasperson and Breitbart (1995 อางถึงใน อํานวย สุวรรณรักษ, 2544) ไดเสนอมาตร
วัดระดับการมีสวนรวมในงานไว 3 ประการ คือ 

1.  การกระทําโดยแตละบุคคล (ไมใชการกระทําเปนกลุม) กลาวคือ กิริยาที่ถือวามี
สวนรวมนั้น ก็คือ กิริยาที่มีการแสดงตอผลการกระทํานั้นโดยตรงของแตละบุคคล 

2.  ความหนาแนนของการกระทํา ซ่ึงแสดงออกโดยการรวมกระทําที่บอยคร้ัง
ระยะเวลาของกิจกรรม หรือมีความผูกพันและมีแรงจูงใจในการกระทํา 

3. คุณภาพของการเขารวม ซ่ึงดูจากผลการกระทําและผลกระทบที่เกิดจากการ
กระทําในเบื้องแรก เชน ความรับผิดชอบ การตัดสินใจ การเปดกวางยอมรับความสามารถและความ
คิดเห็น มีการทําการประเมินผล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชการประเมินวัดระดับการมีสวนรวมในงานตามแนวคิด
ของ Kasperson and Brietbart (1995) ซ่ึงเปนการประเมินการกระทําของแตละบุคคล (ไมใชการ
กระทําเปนกลุม) ที่แสดงออกบอยครั้ง มีแรงจูงใจในการกระทํา และคุณภาพของการเขารวม เชน
ความรับผิดชอบ ซ่ึงสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา ในการศึกษาการมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ 

  
 4.4    แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการมีสวนรวมในงาน 

            ทฤษฏีเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงานสวนใหญเปนทฤษฏีทางสังคมวิทยาและทฤษฎี
ทางจิตวิทยา เนื่องจากการมีสวนรวมในงานเกี่ยวของกับตัวบุคคล และสังคมโดยตรง ในดานตัว
บุคคลทฤษฎีทางจิตวิทยาชวยใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยที่เกิดจากแนวคิด ความปรารถนา 
แรงจูงใจ ความจําเปนและความรูสึกที่มีลักษณะทางจิตใจที่แตกตางกัน ชวยใหเกิดความเขาใจ
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พฤติกรรมมนุษยที่เกิดจากการกระทําระหวางกันในฐานะที่เปนสมาชิกของสังคม จากการทบทวน
วรรณกรรมพบวา มีนักวิชาการหลายทานไดใหขอเสนอแนวคิดการมีสวนรวมในงานไวดังนี้ 
 4.4.1   แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Lodahl and Kejner (1965) ไดเสนอ
องคประกอบของการมีสวนรวมในงานไว 5 ดานคือ 
  1) ความเชื่อในคุณคาของงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่เชื่อวางาน
เปนสิ่งสําคญัและเปนสวนหนึ่งของชีวิต อาจกลาวไดวา มีชีวิตหรือหายใจเปนงาน และสถานการณ
ในงานทั้งหมดมีผลตอภาพลักษณของบุคคลนั้น ไมวาจะเปนลักษณะงาน ผูรวมงาน เวลา หรือ
สถานที่ทํางาน และเปนคานิยมในงานที่ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
  2) ความรับผิดชอบตองาน หมายถึง การแสดงออกตองานที่ทําโดย ซ่ือสัตย
ตองาน ใหความสนใจและเอาใจใสงาน เปนผูที่มีความทะเยอทะยาน กลาเผชิญหนากับสิ่งที่ทํา
ผิดพลาดในการทํางาน ไมหลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม และจะคิดหา
วิธีการทํางานใหไดผลดี 
  3) การทุมเทและเสียสละใหกับงาน หมายถึง ความสนใจทุมเทใหกับงาน       
มีความผิดพลาดในการทํางานนอย บุคคลจะเสียสละทั้งแรงกายแรงใจใหกับการทํางาน และอุทิศ
ตนในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือความสําเร็จในงานตนเองหรือองคการ 
     4)   เวลาที่ใหกับงาน หมายถึง การมีเวลาใหกับงาน โดยเริ่มทํางานเร็วกวา
ปกติ และบางครั้งจะทํางานจนเลยเวลาหรือทํางานนอกเวลาโดยไมสนใจวาจะไดคาตอบแทนหรือ
รางวัลใดๆ 
   5)   การมีสวนเกี่ยวของในงาน หมายถึง ความรูสึกวามีสวนรวมในงาน และ
คิดวาตนเปนสวนหนึ่งของงานในองคการ โดยจะนําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานเสมอในฐานะ
เปนผูมีสวนรวมในงานนั้น มีความพึงพอใจที่จะไดมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน มักจะเสนอ
ความคิด วิธีการ หรือการตัดสินใจเพื่อนําไปปรับปรุงงานอยูเสมอ 
 4.4.2   แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Newstrom and Keith (1997) มีองคประกอบ 
3 ดานคือ  
  1)   การมีสวนรวมทางจิตใจและอารมณ (Mental and emotional involvement) 
หมายถึง การที่บุคลากรมีความตั้งใจพรอมที่จะเขาไปชวยเหลือและเต็มใจที่จะอาสาเขาไปมีสวนรวม
ในการทํากิจกรรมตางๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
  2)   การมแีรงจูงใจในการใหความรวมมือ (Motivation to contribute) หมายถึง 
การที่บุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธะกิจและแผนกลยุทธของหนวยงาน  
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  3)  การยอมรับความรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมาย (Acceptance of 
responsibility) หมายถึง การที่บุคลากรยอมรับในงานที่ไดรับมอบหมาย การยอมรับความผิดพลาด 
การเสียสละใหกับการปฏิบัติงาน เพื่อตองการใหหนวยงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 4.4.3    แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Cummings and Worley (2001) ประกอบดวย 
4 ดานคือ 
  1)   การตัดสินใจดานอํานาจหนาที่ (Power) หมายถึง การที่บคุคลมีสวนรวม
ในการตัดสินใจดานอํานาจหนาที่ในประเด็นตางๆ เชน วิธีการทํางาน การมอบหมายงาน 
  2)   การรับรูขอมูลที่จําเปน (Information) หมายถึงการที่บุคคลมีสวนรับรู
ขอมูลทุกเรื่องที่จําเปนไมวาจะเกี่ยวกับการวางแผน  การปรับปรุงงาน  ผลการปฏิบัติงาน
  3)   การไดรับความรูและทักษะที่จําเปน (Knowledge and Skills) หมายถึง 
การที่บุคคลมีสวนรวมในการไดรับความรูและทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานทําใหเกิดการเรียนรู
  4)   การไดรับสวนแบงรางวัล (Reward) หมายถึงการที่บุคคลมีสวนรวมใน
การตัดสินใจดานสวนแบงรางวัลที่เกิดจาการปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจเปนสวนแบงรางวัล  
 4.4.4  แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Marchington and Wilkinson (2002)              
มี 4 องคประกอบ ดังนี้ 
  1)   การติดตอส่ือสารจากระดับบนสูระดับลาง หมายถึง การสงขาวสารจาก
ผูบังคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชา เปนการติดตอส่ือสารตามสายบังคับบัญชา 
               2)   การแกไขปญหาจากระดับปฏิบัติการ เปนการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง      
ที่ตองการใหผูรับขาวสารไดมีโอกาสใหขอมูลยอนหลับ เพิ่มการประสานงาน  
  3)   การมีสวนเกี่ยวของกับงานและการทํางานเปนทีม เปนรูปแบบของการมี
สวนรวมในงานโดยที่บุคคลมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น   
  4)   การมีสวนรวมทางดานการเงิน เปนการมีสวนรวมในดานสวนแบง
รางวัล ผลประโยชนตางๆ การรวมวางแผนในเรื่องงบประมาณและวางแผนดานการเงิน   
 สรุปไดวา แนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน มีหลายแนวคิด จาก
การศึกษาแนวคิดและองคประกอบการมีสวนรวมในงานดังกลาวพบวา แนวคิดการมีสวนรวมใน
งานของ Lodahl and Kejner (1965) ซ่ึงประกอบดวยความเชื่อในคุณคาของงาน ความรับผิดชอบตอ
งาน การทุมเทและเสียสละใหกับงาน เวลาที่ใหกับงาน การมีสวนเกี่ยวของในงาน มีความ
สอดคลองและเหมาะสมกับการวัดการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ เนื่องจากการที่
พยาบาลเชื่อวางานเปนสิ่งสําคัญและเปนสวนหนึ่งของชีวิต ทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา 
เพราะงานที่ทํามีคุณคาและมีประโยชนตอสังคม ดังนั้นพยาบาลจะทุมเทและเสียสละใหกับงาน       
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มีความรับผิดชอบตองาน ไมหลีกเลี่ยงงาน มีความพยายามปรับปรุงงานใหดีกวาเดิม และจะคิดหา
วิธีการทํางานใหไดผลดี นําตนเองเขาไปเกี่ยวของกับงานอยูเสมอ ทําใหเกิดการเรียนรูและสามารถ
ทําใหการปฏิบัติงานดีขึ้น สอดคลองกับบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการในสถานการณ
ปจจุบัน แนวคิดนี้แมจะเปนแนวคิดที่เกาแตมีการนํามาใชอยางแพรหลาย และนําไปใชในการ
ประเมินการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป    
(อรุณี เอกวงคตระกูล, 2545; ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกใช
แนวคิดการมีสวนรวมในงานของ Lodahl and Kejner (1965) โดยนําแบบสอบถาม มาปรับให
เหมาะสมกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
 
 4.5     ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
    การมีสวนรวมในงานเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
(Brown, 1996; Carson et al., 1995; Cohen, 1995 cited in Mantler and Murphy, 2005) ผลผลิตของ
งาน (จินดา  รัตนจําเริญ, 2549; Emery and Barker, 2007) และคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
ประจําการ (อรุณี  เอกวงคตระกูล, 2545; ประภาพร  นิกรเพสย, 2546) เปนองคประกอบที่สําคัญที่
ทําใหองคการมีศักยภาพการทํางานในระดับสูง (Scherhorn, Hunt, and Osborn, 2003)                 
จากการศึกษาของจินดา  รัตนะจําเริญ (2549) พบวาการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวก
กบัผลผลิตของงาน ซ่ึง ประกอบดวยประสิทธิผลของงาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและ
คุณภาพบริการ ประสิทธิภาพของงาน คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ ระยะเวลาที่ใชใน
การปฏิบัติงานตามแนวคิดของ Bain (1982) สอดคลองกับเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ      
หอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึง
พอใจ จากการศึกษายังพบอีกวาการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ (พัชรี  สายสดุดี, 2544; อรพินท  ตราโต, 2546) โดยผูปฏิบัติงาน
มีความสุขและความพึงพอใจในงาน ทําใหไดประสิทธิผลของงาน งานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ตรงเวลา สอดคลองกับงบประมาณที่ตั้งไว (ทิพยรัตน  กล่ันสกุล, 2547) และการมีสวนรวมในงาน
ตามแนวคิดของ Cummings and Worley (2001) มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หนวยงาน อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร (จารุณี  อิฏฐารมณ, 2550) 
โดยประเมินจาก องคประกอบ 6 ดานตามแนวคิดของ Ivancevich and Matteson (2002) คือคุณภาพ 
ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา  
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5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
            สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ จํานวน 399 คน ผลการวิจัยพบวา ความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
และการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โดยที่สมาชิกทีมใชทักษะการสื่อสารและรวมมือปรับปรุงคุณภาพ
การด ูแล เพื่อลดการอยูโรงพยาบาลของผูปวย กอใหเกิดการบริการที่ดี และหัวหนาหอผูปวยที่มี
ความสามารถดานการบริหารสงผลใหประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการสูงไปดวย 
 ปราณี  มีหาญพงษ (2547)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
ทั่วไปจํานวน 389 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 วีรวรรณ  อิสระธานันท (2548) ศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ
ตอนลาง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือตอนลาง จํานวน        
303 คน  ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับมาก โดยมีประสิทธิผล อยูในระดับ
มากคือ ความสามารถในการปรับตัว ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการบริการ และการพัฒนา
ตามลําดับ สวนความสามารถในการผลิต อยูในระดับปานกลาง และความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผลของหอผูปวยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 จินดา  รัตนะจําเริญ (2549)  ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการกับผลผลิตของงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร
กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 408 คน พบวา การมีสวนรวมในงาน บรรยากาศ
องคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับผลผลิตของงาน 
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 จารุณี  อิฏฐารมณ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงาน กับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
โรงพยาบาลรัฐเขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหนวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน จํานวน 208 คน พบวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหนวยงาน 
 ฐิติมา  จํานงคเลิศ (2550)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา   
หอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 360 คน พบวา ภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 
 Cohen, Ledford, and Spreitzer (1996) ศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมในงาน การออกแบบ
ทีมงาน พฤติกรรมการนิเทศงาน คุณลักษณะของกลุม กับประสิทธิผลของทีม กลุมตัวอยาง          
เปนพนักงานบริษัทโทรศัพทในประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 169 ทีม ผลการศึกษาพบวา การมี
สวนรวมในงานของพนักงานสงผลใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความพึงพอใจในงาน มีความ 
ยึดมั่นผูกพันองคการ ไดรับความปลอดภัยในขณะทํางาน เพิ่มผลผลิตในการปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพ  
   Loke (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาล  และผลผลิตของงาน  ในหอผูปวยหนักในประเทศสิงคโปร  โดยใช
แบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพจํานวน100 คน หัวหนาหอผูปวย จํานวน 20 คน 
พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
และผลผลิตของงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 Ramey (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย กับความพึง
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลในทวีปอเมริกาเหนือ กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพจาํนวน 200 คน พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

Nonthanathon Phiphat (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการ โดยศึกษาในองคกรรถไฟฟาใตดิน           
กลุมตัวอยางเปนพนักงานจํานวน  201 คน พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ มีความสัมพันธกับ
ส่ิงแวดลอมในองคการ และประสิทธิผลขององคการ และศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําเชิง    
กลยุทธ โดยการสัมภาษณเชิงลึกผูบริหารระดับสูงจํานวน 14 คนรวมกับการวิเคราะหเอกสาร ผลคือ 
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ภาวะผูนําเชิงกลยุทธประกอบดวย 4 ดานคือ มีวิสัยทัศน สรางความไววางใจ วัฒนธรรมองคการ
และการจัดโครงสรางองคการ 

Riordan, Vandenberg, and Richardson (2005) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศการ
มีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลขององคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานประกัน 92 บริษัทใน
สหรัฐอเมริกาและแคนาดา จํานวน 4,828 คน ผลการศึกษาพบวาองคการที่มีบรรยากาศการมี      
สวนรวมในงานสูงจะทําใหประสิทธิผลขององคการสูง โดยวัดจากสภาพทางการเงิน อัตราการ
ลาออกโยกยาย และขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

Yuan-Duen and Shih-Hau (2007) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธ กับการ
ดําเนินธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กในไตหวัน โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพนักงาน
บริษัทจํานวน 158 คน พบวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธทางบวกกับการดําเนินธุรกิจ ทํา
ใหธุรกิจประสบความสําเร็จสูงขึ้นจากการใชกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ทั้งหมด สรุปไดวาประสิทธิผล
ของหอผูปวย สามารถประเมินไดจากผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน (Gibson      
et al., 1991) เปนการประเมินประสิทธิผลที่สอดคลองกับปญหาในการดําเนินงานของหอผูปวยและ
การพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล การที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลไดนั้นตองอาศัยความรวมมือ
รวมใจในการปฏิบัติงานทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติ  ซ่ึงจากองคประกอบดังกลาวประกอบดวย ภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Davies  and  Davies (2004) เนื่องจากแนวคิดดังกลาวไดกลาวถึง
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธไดครอบคลุมในหนาที่ที่สําคัญ ซ่ึงภาวะผูนําเชิงกลยุทธแนวคิดนี้มีความ
เหมาะสมในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในยุคของการแขงขัน และการมีสวนรวมในงาน
ตามแนวคิดของ Lodahl and Kejner (1965) ซ่ึงทั้ง 2 ปจจัยมีงานวิจัยสนับสนุนวามีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 

ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
1. ความสามารถในการกําหนดทิศทางของ    
    องคการ 
2. ความสามารถในการถายทอดแผนกลยทุธสู 
    การปฏิบัติ 
3. ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับ 
    องคการ 
4. ความสามารถในการตัดสนิใจถูกตองทนัตอ 
    เวลาและ สถานการณ 
5. ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 

(Davies  &  Davies, 2004) 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 1. ผลิตผล 

         2. ประสิทธิภาพ 
         3. ความพึงพอใจในงาน 

(Gibson et al., 1991) 
การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 

 1. ความเชื่อในคุณคาของงาน 
2. ความรับผิดชอบตองาน 
3. การทุมเทและเสียสละใหกับงาน 
4. เวลาที่ใหกบังาน 
5. การมีสวนเกี่ยวของในงาน 
              (Lodahl & Kejner, 1965) 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) แบบการศึกษาหาความสัมพันธ 
(Correlation study) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การ
มีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ซ่ึงมีวิธีดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 1 ปขึ้นไป โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จํานวน 15 แหง (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) 
มีพยาบาลประจําการทั้งหมด 3,061 คน (สํารวจโดยการโทรศัพทสอบถามจากฝายการพยาบาลของ
โรงพยาบาลแตละแหง ในเดือน พฤษภาคม 2552) 

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้   
 ขั้นตอนที่ 1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1970 อางถึงใน ประคอง 
กรรณสูต, 2542) ใชความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง รอยละ 5 ที่ระดับความเชื่อมั่น รอยละ  95 

n     =          N                    
                             1+Ne2 

n       =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
e       =     ความคลาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับได 
N     =     ขนาดของประชากร 
n      =         3,061 

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

 ซ่ึงคํานวณได 354 คน เพื่อปองกันการสูญหายและความไมสมบูรณของขอมูล จึงไดเพิ่ม
จํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 5 (เดชาวุฒิ  นิตยสุทธิ, 2534) รวมเปนกลุมตัวอยางจํานวน 372 คน 
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 ขั้นตอนที่ 2 จําแนกโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ ตามการแบงเขตของกระทรวง
สาธารณสุข (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2552) ในแตละเขตมีจํานวนโรงพยาบาลดังนี้ เขต 15 
มี 3 โรงพยาบาล เขต 16 มี 4 โรงพยาบาล เขต 17 มี 5 โรงพยาบาล เขต 18 มี 3 โรงพยาบาล เพื่อสุม
ตัวอยางในแตละเขต ใชวิธีสุมอยางงายโดยการจับฉลากแบบไมแทนที่ ใชอัตราสวน 1:2 ในกรณทีีม่ี
โรงพยาบาล 4 แหง 2:3 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 3 แหง และ 3:5 ในกรณีที่มีโรงพยาบาล 5 แหง ได
ดังนี้ เขต 15 สุมมา 2 โรงพยาบาล เขต 16 สุมมา 2 โรงพยาบาล เขต 17 สุมมา 3 โรงพยาบาล และ
เขต 18 สุมมา 2 โรงพยาบาล รวมมีจํานวนที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 9 โรงพยาบาล 
 ขั้นตอนที่ 3 คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดทั้ง 9 โรงพยาบาล    
โดยคํานวณตามสัดสวนของประชากรในแตละโรงพยาบาลใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่
กําหนดไว รวม 372 คน โดยมีวิธีการคํานวณอัตราสวนตามสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2542) ดังนี้ 
             
  nn          =             n x Nn 
         N 

nn = จํานวนกลุมตวัอยางในแตละโรงพยาบาล  
n = จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
Nn = จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 

 N = จํานวนประชากรทั้งหมดทีใ่ชในการวิจัย 
 
 ขั้นตอนที่ 4  สุมกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลโดยทําการสุมหอผูปวยแตละแผนกที่
ใหบริการในแตละโรงพยาบาล คือ แผนกสูติกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกอายุรกรรม แผนก    
กุมารเวชกรรม แผนกหอผูปวยหนัก แผนกผูปวยพิเศษ แผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก ดวยวิธีการสุม
ตัวอยางอยางงาย โดยการจับฉลาก กําหนดอัตราสวน 1 : 2 หากแผนกใดมี 3 หอผูปวยใชอัตราสวน 
2 : 3 กรณีมีหอผูปวยเดียวใหถือวาเปนหอผูปวยที่เปนตัวแทน และคํานวณกลุมตัวอยางพยาบาล
ประจําการในแตละหอผูปวยเฉพาะที่ปฏิบัติงานมาแลว 1 ปขึ้นไป ตามสัดสวนของจํานวน
ประชากรของแตละหอผูปวย เมื่อไดจํานวนแลวทําการสุมตัวอยางอยางงายโดยการจับฉลากชื่อของ
พยาบาลประจําการในหอผูปวย ใหไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ (ตารางที่ 1) 
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ตารางที่ 1   จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 
เขต 

 
โรงพยาบาล 

ประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยางทีไ่ด
จากการคํานวณ 

(คน) 

กลุมตัวอยางทีเ่ก็บ
รวบรวมขอมลูได 

(คน) 

15 
 
 

16 
 
 
 

17 
 
 
 

 
18 
 
 

โรงพยาบาลนครพิงค   
โรงพยาบาลลําพูน 
โรงพยาบาลศรีสังวาลย   
โรงพยาบาลเชียงคํา 
โรงพยาบาลนาน 
โรงพยาบาลพะเยา 
โรงพยาบาลแพร 
โรงพยาบาลสมเด็จพระเจาตากสิน 
โรงพยาบาลแมสอด 
โรงพยาบาลเพชรบูรณ 
โรงพยาบาลสุโขทัย 
โรงพยาบาลศรีสังวร  
โรงพยาบาลกําแพงเพชร 
โรงพยาบาลพิจิตร 
โรงพยาบาลอุทัยธานี 

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

59 
38 
- 
- 

48 
37 
- 
- 

37 
40 
- 

33 
44 
- 

36 

55 
31 
- 
- 

48 
37 
- 
- 

35 
37 
- 

33 
44 
- 

36 

               รวม 3,061 372 356 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

63

ตารางที่  2  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ ประสบการณการทํางาน      
ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานและแผนกที่ปฏิบัติงาน (n = 356) 

 
 จากตารางที่ 2 กลุมตัวอยาง มีอายุในชวง 31-35 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 39.32 อายุเฉลี่ย 
34.97 ป ( X = 34.97) การศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 94.10 มี

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน)   รอยละ 
อายุ ( X = 34.97, SD = 5.647)   
     21-25 ป 11 3.08 
     26-30 ป 65 18.25 
     31-35 ป 140 39.32 
     36-40 ป 67 18.85 
     41 ปขึ้นไป 73 20.50 
ระดับการศึกษา   
     ปริญญาตรี / เทียบเทา 335 94.10 
     ปริญญาโท 21 5.90 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน ( X = 12.76, SD = 5.979)   
     1-5 ป 34 9.55 
     6-10 ป 104 29.21 
     11-15 ป 111 31.18 
     16-20 ป 62 17.42 
     21 ปขึ้นไป 45 12.64 
แผนกที่ปฏิบัติงาน   
     ศัลยกรรม 77 21.60 
     อายุรกรรม 76 21.30 
     หออภิบาลผูปวยหนัก 57 16.00 
     สูติกรรม 49 13.80 
     กุมารเวชกรรม 40 11.20 
     หอผูปวยพิเศษ 40 11.20 
     จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก 17 4.80 
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ประสบการณการทํางานอยูในชวง 11-15 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.18 ระยะเวลาปฏิบัติงาน
เฉลี่ย 12.76 ป ( X = 12.76) และปฏิบัติงานอยูในแผนกศัลยกรรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 21.6   
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม ประกอบดวย 4 ตอนดังนี้  

 ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลส วนบุคคลเปนแบบสอบถามที่ ผู วิ จั ยสร า งขึ้ น
ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานและแผนกที่ปฏิบัติงานปจจุบัน ลักษณะ
ขอคําถามเปนแบบใหเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 4 ขอ  
 ตอนที่  2   แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้น ตามแนวคิดของ Davies & Davies (2004) โดยครอบคลุมเนื้อหาทั้ง 5 ดานคือ       
ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธ
ลงสูการปฏิบัติ ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ ดานความสามารถในการ
ตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ โดยมีขั้นตอน
การสรางดังนี้ 
  2.1   ศึกษาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Davies & Davies (2004) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่ใชในการ
วิจัย 
  2.2  สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ และแนวคิด
ทฤษฎี   ไดขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดจํานวน 25 ขอ ดังนี้ 
   1)  ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1-5) 
   2)  ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธลงสูการปฏิบัติ จํานวน 5 ขอ      
(ขอที่ 6-10)  
   3)  ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ จํานวน 5 ขอ  (ขอที่ 11-
15)  
   4)  ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ จํานวน      
5 ขอ  (ขอที่ 16-20)  
   5)  ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 21-25) 
  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุดจนถึงนอย
ท่ีสุด ไดคะแนนตั้งแต 5 จนถึง 1 ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้   
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  คะแนน ความหมาย 
  5 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวมากที่สุด  
  4 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวมาก  
  3 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวปานกลาง  
  2 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวนอย  
  1 หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตามขอความดังกลาวนอยที่สุด  
  กําหนดเกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของหัวหนาหอผูปวย แบงเปน 5 ระดับ ดงันี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลี่ย การแปลผล  

 4.50 - 5.00  หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับสูงที่สุด  
 3.50 - 4.49  หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับสูง   
 2.50 - 3.49   หัวหนาหอผูปวยมภีาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับปานกลาง 

 1.50 - 2.49  หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับต่ํา   
  1.00 - 1.49  หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธอยูในระดับต่ําที่สุด 
 
 ตอนท่ี 3   แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงมาจาก
แบบสอบถามของ อรุณี เอกวงคตระกูล  (2545) ซ่ึงสรางจากแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965)   
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 3.1  ศึกษาแนวคิดทฤษฎีการมีสวนรวมในงานจากตําราเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) มากําหนดเปนคําจํากัดความที่
ใชในการวิจัย 

 3.2  ศึกษาแบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของ อรุณี  เอกวงศตระกูล (2545)        
ที่สรางจาก แนวคิดของ Lodahl & Kejner (1965) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยของผูวิจัยโดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 15 ขอ   
ตัดขอคําถามออกจํานวน 6 ขอ เพิ่มขอคําถามจํานวน 6 ขอ ปรับสํานวนภาษา 4 ขอดังนี้  ดานความ
เชื่อในคุณคาของงาน ดานความรับผิดชอบตองาน ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน และดาน
การมีสวนเกี่ยวของในงาน คงขอคําถามดานละ 3 ขอ ตัดขอคําถามดานละ 1 ขอ เพิ่มขอคําถาม   
ดานละ 1 ขอ ปรับสํานวนภาษาดานละ 1 ขอ ดานเวลาที่ใหกับงาน คงขอคําถาม 3 ขอ ตัดขอคําถาม  
2 ขอ เพิ่มขอคําถาม 2 ขอ  
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 ซ่ึงแบบสอบถามที่ไดหลังจากปรับแกไขแลวมี 5 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก
ทั้งหมด จํานวน 25 ขอ ตามองคประกอบการมีสวนรวมในงานคือ 
 1)  ดานความเชื่อในคุณคาของงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1-5) 
 2)  ความรับผิดชอบตองาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 6-10) 
 3)  ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11-15) 
 4)  ดานเวลาที่ใหกับงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 16-20) 
 5)  ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 21-25) 
 ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด  จนถึง
นอยที่สุด โดยมีเกณฑดังนี้   
 คะแนน  ความหมาย 
 5 ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการมากที่สุด  
 4 ขอความนั้นตรงกับคิดเห็นของพยาบาลประจําการมาก 
 3 ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการปานกลาง 
 2  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอย 
 1  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอยที่สุด 
 กําหนดเกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน
ของพยาบาลประจําการ แบงเปน 5 ระดับ ดงันี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542) 
              คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 

 4.50 - 5.00   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงที่สุด 
 3.50 - 4.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับสูง 
 2.50 - 3.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 - 2.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับต่ํา 
 1.00 - 1.49   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับต่ําที่สุด 
 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย ดัดแปลง
จากแบบสอบถามของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ซ่ึงสรางมาจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) 
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 4.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยจากตําราเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) มากําหนดเปนคําจํากัด
ความที่ใชในการวิจัย 
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 4.2  ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550)         
ที่สรางจากแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงผูวิจัยไดปรับใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง
และสอดคลองกับคําจํากัดความที่ใชในการวิจัยของผูวิจัย โดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 7 ขอ ปรับ 
สํานวนภาษาจํานวน 5 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 3 ขอ เพิ่มขอคําถามจํานวน 3 ขอ ดังนี้ ดาน
ผลิตผลและดานประสิทธิภาพ คงขอคําถามดานละ 2 ขอ ตัดขอคําถามดานละ 1 ขอ เพิ่มขอคําถาม
ดานละ 1 ขอ ปรับสํานวนภาษาดานละ 2 ขอ ดานความพึงพอใจในงาน คงขอคําถาม 3 ขอ ตัดขอ
คําถาม 1 ขอ เพิ่มขอคําถาม 1 ขอ ปรับสํานวนภาษา 1 ขอ 

ซ่ึงแบบสอบถามที่ไดหลังจากปรับแกไขมี 3 ดาน ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก
ทั้งหมด จํานวน 15 ขอ ตามองคประกอบประสิทธิผลของหอผูปวย คือ 
 1)  ดานผลิตผล จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 1-5) 
  2)  ดานประสิทธิภาพ จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 6-10) 
  3)  ดานความพึงพอใจในงาน จํานวน 5 ขอ (ขอที่ 11-15) 
  ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด จนถึง
นอยที่สุด โดยมีเกณฑดังนี้   
 คะแนน   ความหมาย 
 5  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการมากที่สุด  
 4  ขอความนั้นตรงกับคิดเห็นของพยาบาลประจําการมาก 
 3  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการปานกลาง 
 2  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอย 
 1  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของพยาบาลประจําการนอยที่สุด 
 กําหนดเกณฑในการแปลผลคาคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลของหอผูปวย แบงเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542) 
 คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

4.50 - 5.00   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
 3.50 - 4.49   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
 2.50 - 3.49    ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 1.50 - 2.49    ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับต่ํา 
 1.00 - 1.49   ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับต่ําที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา  (Content validity) 
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลวทั้งหมด เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อ

ตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษาและมีการปรับปรุง
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา จากนั้นติดตอขอความอนุเคราะหจาก ผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 6 ทาน โดยเปนอาจารยดานการบริหารการพยาบาล 2 ทาน ผูบริหารการพยาบาล 1 ทาน 
ผูทรงคุณวุฒิจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ 1 ทาน นักวิชาการ 1 ทาน ผูมีประสบการณดาน
การวิจัย 1 ทาน เพื่อตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุมในการ
ใชภาษา การตีความหมายของขอความ รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไข 
โดยกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับคือ 1, 2, 3 และ 4 โดยแตละระดับมคีวามหมาย
ดังนี้ 

ระดับ   1  หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
ระดับ   2  หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพัฒนาทบทวนและปรับปรงุ 

   อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
ระดับ   3  หมายถึง   คําถามไดรับการพัฒนาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
ระดับ   4  หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
นําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index 

หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้ 
 
CVI = จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ4 
 จํานวนขอคําถามทั้งหมด 
 
คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

หัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย      
ไดคา CVI เทากับ 0.82 ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ 0.8 ขึ้นไป แสดงวา
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้น
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ รวมกับอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธโดยขอคําถามที่ผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออก แตถาการตัดขอ
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คําถามนั้นมีผลกระทบกับโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะสรางขอคําถามใหมเพื่อใหครอบคลุมคํา
นิยามของตัวแปรนั้นๆ สวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถามนัน้
มาทบทวนเพื่อปรับปรุงความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความ
คิดเห็นในระดับ 3 นํามาพิจารณาปรับภาษาเพียงเล็กนอย และกรณีขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญเห็นวามี
ความซ้ําซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก หรืออาจปรับรวมเปนขอเดียวกัน 
สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นในระดับ 4 คงขอคําถามน้ันไวโดยไมมีการ
เปล่ียนแปลงใดๆ นําแบบสอบถามซึ่งใชเกณฑดังกลาวขางตนมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธจนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณซ่ึงการปรับปรุงแบบสอบถามมีดังนี้ 

1. แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
  ปรับปรุงสํานวนภาษา                  จํานวน  8  ขอ 

 ตัดขอคําถาม                               จํานวน  2  ขอ 
2. แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน 

 แยกขอคําถาม                            จํานวน  2  ขอ 
ตัดขอคําถาม                             จํานวน  1  ขอ 

   ปรับปรุงสํานวนภาษา               จํานวน  1  ขอ 
3. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 

                  ปรับปรุงสํานวนภาษา                จํานวน  2 ขอ 
  แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ มีขอคําถาม
รวมทั้งหมด 68 ขอ ซ่ึงเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด มีรายละเอียดดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลคงขอคําถามเดิม               จํานวน   4  ขอ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย   จํานวน  23  ขอ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงาน                                 จํานวน  26  ขอ 
  ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย                          จํานวน  15  ขอ 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ปรับแกไขแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
สมบูรณกอนนําไปหาคาความเที่ยงตรงของแบบสอบถามตอไป   
 

2.   การตรวจสอบคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  (Reliability) 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาและไดรับการปรับแกไข

แลวไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลเชียง
คํา ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลท่ีไดมาหาความเที่ยง โดย



 
 

70

ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) โดยพิจารณาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค อยูระหวาง .65-.90 จึงจะถือวาเปนแบบสอบถามที่มีคาความ
เที่ยงในระดับใชได (DeVellis, 1991) ซ่ึงพบวาคาความเที่ยงของแบบสอบถามมีคาความเที่ยงตรง
เทากับ .95, .93 และ .87 ตามลําดับ และเมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริงแลวนํามาวิเคราะหหาคา
ความเที่ยงอีกครั้ง พบวาไดคาความเที่ยงเทากับ .97, .95 และ .91 ตามลําดับ (ตารางที่ 3) 
 
ตารางที่  3     คาความเที่ยงของแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมี 
  สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย เมื่อนําไป
  ทดลองใชและเมื่อใชกับกลุมตัวอยาง 

คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 356) 
แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ .95 .97 
 ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ .86 .91 
 ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยทุธสูการปฏิบัติ .83 .92 
      ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ .85 .93 
 ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ   
   สถานการณ 

 
.85 

 
.95 

 ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ .80 .91 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจํากร .93 .95 
      ดานความเชื่อในคุณคาของงาน .78 .84 
      ดานความรับผิดชอบตองาน .80 .86 
      ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน .86 .91 
      ดานเวลาที่ใหกับงาน .85 .79 
      ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน .78 .88 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย .87 .91 
      ดานผลิตผล .76 .77 
 ดานประสิทธภิาพ .72 .85 
     ดานความพึงพอใจในงาน .79 .88 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยทําหนังสือถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1 ของ
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพื่อขออนุมัติในการทําวิจัย  
 2.  เมื่อไดรับอนุมัติใหทําวิจัยจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนเมื่อวันที่ 24 
มิถุนายน 2552 แลว ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาล
ศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พรอมโครงรางวิทยานิพนธและเครื่องมือท่ีใชในการวิจัยอยางละ 1 
ชุด สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ และสําเนาเรียน
ไปยังหัวหนากลุมการพยาบาล เพื่อใหคณะกรรมการวิจัยของแตละโรงพยาบาลพิจารณาโครงราง
และแบบสอบถาม กอนอนุญาตใหเก็บรวบรวมขอมูลได 
 3.  เมื่อไดรับการอนุมัติแลวผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาลและ
ผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละโรงพยาบาลดวยตนเองและทางโทรศัพทเพื่อ ขอความรวมมือใน
การในการคัดเลือกพยาบาลประจําการที่มีคุณสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุมตัวอยาง และวิธีการ
สุมกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล 
 4.  สงแบบสอบถามใหกับผูรับผิดชอบดานการวิจัยของแตละกลุมงานการพยาบาลทาง
ไปรษณียไดแกโรงพยาบาลพะเยา โรงพยาบาลแมสอด โรงพยาบาลศรีสังวร โรงพยาบาลเพชรบูรณ 
โรงพยาบาลกําแพงเพชร โรงพยาบาลอุทัยธานี และประสานงานกับฝายการพยาบาลดวยตนเองคือ 
โรงพยาบาลนาน โรงพยาบาลนครพิงค โรงพยาบาลลําพูน โดยนําหนังสือที่ไดรับการอนุญาตให
เก็บขอมูลของโรงพยาบาลเขาพบหัวหนาหอผูปวย เพื่อขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถาม 
โดยช้ีแจงวัตถุประสงคการวิจัย ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ตองการ และกําหนดขอรับแบบสอบถาม
คืนผูวิจัยทางไปรษณีย รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลท้ังหมด 4 สัปดาห คือตั้งแตวันที่ 14 
กรกฎาคม 2552 ถึงวันที่ 11 สิงหาคม 2552 ไดรับแบบสอบถามคืนกลับมา 365 คน ตรวจสอบความ
สมบูรณถูกตองของขอมูลในแบบสอบถาม พบขอมูลที่มีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะห
ขอมูลได  356 ชุด คิดเปนรอยละ 96 ของแบบสอบถามทั้งหมดที่สงไป 
 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาวิจัยกลุมตัวอยางที่เปนมนุษย การวิจัยจึงอาจสงผล
กระทบตอกลุมตัวอยางได ในการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
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 1. การยินยอมเขารวมในการวิจัย ผูวิจัยใหทําหนังสือยินยอมเขารวมในการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางลงนามเขารวมในการวิจัย การรวบรวมขอมูลครั้งนี้จึงเก็บเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขา
รวมในการวิจัยเทานั้น 
 2. การชี้แจงขอมูล  ผู วิจัย ช้ีแจงเปนลายลักษณ อักษรในแบบสอบถามโดยระบุ
วัตถุประสงคในแบบสอบถาม รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ประโยชนที่จะไดรับจากการ
วิจัย และการรักษาความลับของขอมูลในแบบสอบถามการวิจัย 
 3. การตอบ และสงคืนแบบสอบถาม แบบสอบถามการวิจัยแตละชุด ผูวิจัยไดแยกใสซอง
แจกเปนรายบุคคล กลุมตัวอยางตอบแลวปดผนึกกอนสงแบบสอบถามกลับคืนผูประสานงานของ
ฝายการพยาบาลในแตละโรงพยาบาลและสงกลับคืนถึงผูวิจัยโดยตรง โดยขอมูลทุกอยางใน
แบบสอบถามจะถือเปนความลับนํามาใชเพื่อวัตถุประสงคในการวิจัยคร้ังนี้ ไมมีผูอ่ืนเห็นขอมูลการ
ตอบแบบสอบถาม 
 4. การรักษาความลับของขอมูล เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยเก็บขอมูลท่ีไดจาก
แบบสอบถามไวเปนความลับ โดยเก็บในหองทํางานที่มิดชิดและปลอดภัย เมื่อส้ินสุดในการทําวิจัย
ขอมูลจากแบบสอบถามไดถูกทําลายทันที 
 5. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยวิเคราะหขอมูล และรายงานผลในภาพรวมเทานั้น 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ ดังนี้ 
 1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ และ
รอยละ 
 2. วิเคราะหภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ วิเคราะหโดย
คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคเหนือ 
โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient)  และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ  .05 โดยมี เกณฑ เปรียบเทียบระดับ
ความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (r) จากเกณฑของ ประคอง กรรณสูต 
(2542) ดังนี้  
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                           คา r          ระดับความสัมพันธ 
    + 0.70 - + 1 ความสัมพันธระดับสูง 
    + 0.30 - + 0.69 ความสัมพันธระดับปานกลาง 
    +   .01 - + 0.29 ความสัมพันธระดับต่ํา 
                 = 0.00 ไมมีความสัมพันธ  
 เครื่องหมาย  + หรือ  – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตามกัน ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธ
เปนลบ หมายความวา ขอมูลทั้งสองมีลักษณะตรงกันขาม  

 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมี
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ผลการวิเคราะหขอมูลมีดังนี้ 
 ตอนที่ 1  วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 ตอนที่  2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย    
การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
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ตอนที่ 1   วิเคราะหคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการจําแนก
เปนรายขอ และรายดาน 

 
1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 
ตารางที่ 4     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิของผลของหอผูปวย โรงพยาบาล

ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือจําแนกตามรายดาน (n = 356) 

 
 จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) และเมื่อพิจารณารายดาน 
พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยมีคาเฉล่ียอยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานความพึงพอใจในงานมี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 3.86) รองลงมาคือ ประสิทธิภาพและผลิตผล ( X = 3.83 และ X = 3.71 
ตามลําดับ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน  3.86 .58 สูง 
ประสิทธิภาพ   3.83 .51 สูง 
ผลิตผล  3.71 .54 สูง 

รวม 3.80 .47 สูง 
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ตารางที่ 5     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานความพึงพอใจในงาน จําแนก
ตามรายขอ (n = 356) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน    
รูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถ  

ดําเนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายของ    
     หนวยงาน 4.01 .64 สูง 
ไดรับการยอมรับจากสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของผลสําเร็จ
 ในหนวยงาน  3.92 .65 สูง 
มีความพึงพอใจกับความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงาน 3.87 .66 สูง 
มีลักษณะงานที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค 3.76 .72 สูง 
มีลักษณะงานที่ ทาทาย และไมนาเบื่อ  3.74 .81 สูง 

รวม 3.86 .58 สูง 
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง ( X = 3.86) เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ รูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยท่ีสามารถ
ดําเนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน ( X = 4.01) รองลงมาคือ ไดรับการ
ยอมรับจากสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของผลสําเร็จในหนวยงาน มีความพึงพอใจกับความสําเร็จ
กาวหนาในหนาที่การงาน และมีลักษณะงานที่ชวยใหเกิดความคิดสรางสรรค ( X = 3.92, 3.87 และ
3.76 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีลักษณะงานที่ทาทาย และไมนาเบื่อ ( X = 3.74 ) 
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ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานประสิทธิภาพ จําแนกตามรายขอ 
(n = 356) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ประสิทธิภาพ    
ใหบริการที่มคีุณภาพสอดคลองกับปญหาและความตองการ      
     ของผูปวย 3.89 .59 สูง 
มีการใชเครื่องมือทางการแพทยอยางถูกตองเหมาะสม 3.88 .63 สูง 
การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่     
     กําหนดไว 3.84 .59 สูง 
มีการบํารุงเก็บรักษาอุปกรณเครื่องใชใหคงสภาพ พรอมใช      
     งานไดตลอดเวลา 3.78 .72 สูง 
มีความตั้งใจและมีความกระตือรือรน มุงมั่นในการ      
     ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเวลาที่กําหนด 3.75 .66 สูง 

รวม 3.83 .51 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุขเขตภาคเหนือ ดานประสิทธิภาพ อยูในระดับสูง ( X = 3.83) เมื่อพิจารณารายขอพบวา
ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ใหบริการที่มีคุณภาพสอดคลองกับ
ปญหาและความตองการของผูปวย ( X = 3.89) รองลงมาคือ มีการใชเครื่องมือทางการแพทยอยาง
ถูกตองเหมาะสม การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว มีการบํารุง
เก็บรักษาอุปกรณเครื่องใชใหคงสภาพ พรอมใชงานไดตลอดเวลา ( X = 3.88, 3.84 และ 3.78 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ มีความตั้งใจและมีความกระตือรือรนมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเวลาที่กําหนด ( X = 3.75) 
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ตารางที่ 7     คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานผลิตผล จําแนกตามรายขอ 
( X =356) 

 
 ตารางที่ 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตภาคเหนือ ดานผลิตผลอยูในระดับสูง ( X = 3.71) เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุดคือ มีการปฏิบัติการพยาบาลตามแนวทางการปองกันความเสี่ยงและอุบัติเหตุในหอผูปวยตาม
มาตรฐานที่กําหนดไว ( X = 4.01) รองลงมาคือ สามารถใหบริการผูปวยใหมีอาการทุเลาตาม
ระยะเวลาที่กําหนด มีบุคลากรที่มีความรูและทักษะที่สามารถใหบริการอยางมีคุณภาพตามเปาหมาย
ของหนวยงาน สามารถใหบริการแกผูรับบริการไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม ( X = 3.86, 3.77 และ
3.74 ตามลําดับ) สําหรับขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับปานกลางคือ มีจํานวนบุคลากร
ใหบริการเพียงพอตอภาระงาน ( X = 3.17)  

 
 
 
 
 
  
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย X  SD ระดับ 
ผลิตผล    
มีการปฏิบัติการพยาบาลตามแนวทางการปองกันความเสี่ยงและ      
     อุบัติเหตุในหอผูปวยตามมาตรฐานที่กําหนดไว 4.01 .64 สูง 
สามารถใหบริการผูปวยใหมีอาการทุเลาตามระยะเวลาที่กําหนด 3.86 .65 สูง 
มีบุคลากรที่มีความรูและทักษะที่สามารถใหบริการอยางมีคุณภาพ     
     ตามเปาหมายของหนวยงาน 3.77 .69 สูง 
สามารถใหบริการแกผูรับบริการไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม 3.74 .69 สูง 
มีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระงาน 3.17 1.01 ปานกลาง 

รวม 3.71 .54 สูง 
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1.2   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 8     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย     
  โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จําแนกตามรายดาน  
  (n = 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ 3.88 .66 สูง 
ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 3.87 .69 สูง 
ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ     
  สถานการณ 3.77 .78 สูง 
ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ    3.74 .72 สูง 
ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ 3.65 .78 สูง 

รวม 3.78 .67 สูง 
 

 จากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.78 ) และเมื่อพิจารณา
รายดานพบวา ในแตละดานมีคาเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูงทั้งหมด ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดาน
ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ( X = 3.88) รองลงมาคือ ดานความสามารถในการ
พัฒนากลยุทธ  ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอ เวลาและสถานการณ                   
ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ ( X = 3.87, 3.77 และ 3.74 ตามลําดับ) 
สําหรับดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ ( X = 
3.65) 
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ตารางที่ 9     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย    
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน
การกําหนดทิศทางขององคการ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ    
กําหนดนโยบายหอผูปวยไดสอดคลองกับทิศทางเปาหมาย

และวิสัยทัศนของโรงพยาบาล  
 

4.10 
 

.67 สูง 
กําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานของหอผูปวย

อยาง เปนรูปธรรม        
 

3.94 
  

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

สภาพแวดลอมของหอผูปวย 
 

3.91 
 

.75 สูง 
กําหนดแผนกลยุทธในการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห จุดแข็ง 

จุดออน โอกาส และส่ิงคุกคามของหนวยงาน  
 

3.73 
  

.82 สูง 
ปรับการบริหารงานประจําวันใหเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนของหอ

ผูปวยอยูเสมอ  
 

3.72 
 

.83 สูง 
รวม 3.88 .66 สูง 

 
 จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการโดยรวม
อยูในระดับสูง ( X = 3.88) และเมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ กําหนดนโยบาย
หอผูปวยไดสอดคลองกับทิศทาง เปาหมาย และวิสัยทัศนของโรงพยาบาล ( X = 4.10) รองลงมาคือ 
กําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานของหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม วางแผนการ
ดําเนินงานสอดคลองกับทรัพยากรและสภาพแวดลอมของหอผูปวย และกําหนดแผนกลยุทธในการ
ปฏิบัติงานจากการวิเคราะห จุดแข็งจุดออน โอกาส และส่ิงคุกคามของหนวยงาน ( X = 3.94, 3.91 
และ 3.73 ตามลําดับ) ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ปรับการบริหารงานประจําวันใหเชื่อมโยงกับ
วิสัยทัศนของหอผูปวยอยูเสมอ ( X = 3.72) 
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ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดาน ความสามารถใน
การพัฒนากลยุทธ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

                   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ    
สนับสนุนใหนําความรูที่ไดศึกษาอบรมมาเผยแพรเพื่อเปน

แนวทางการปฏิบัติงาน 
 

3.99 
 

.76 
 

สูง 
ใหบุคลากรในทีมงานมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพบริการใน        
     หนวยงาน 3.94 .73 สูง 
สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสไดศึกษาอบรมอยาง  

ตอเนื่อง 
 

3.87 
 

.90 
 

สูง 
มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู

ความสามารถในการทํางาน 
 

3.81 
 

.82 
 

สูง  
พัฒนาปรับเปลี่ยนกลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพอยางตอเนื่อง  3.74 .78 สูง 

รวม 3.87 .69 สูง 
 

 จากตารางที่ 10  พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธโดยรวมอยูในระดับสูง 
( X = 3.87)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สนับสนุนใหนําความรูที่ไดศึกษา
อบรมมาเผยแพรเพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติงาน ( X = 3.99) รองลงมาคือ ใหบุคลากรในทีมงานมี
สวนรวมในการพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงาน สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีโอกาสไดศึกษา
อบรมอยางตอเนื่อง และมีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถใน
การทํางาน ( X = 3.94, 3.87 และ 3.81 ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ พัฒนาปรับเปลี่ยน
กลยุทธการบริการเพื่อคุณภาพอยางตอเนื่อง ( X = 3.74) 
 
 



  82

ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน
การตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ จําแนกตามรายขอ (n= 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการตดัสินใจถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณ 

    

ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางถูกตอง 3.79 .83 สูง 
ปรับแผนกลยุ ทธ ในการทํ า ง านตามสถานการณ ก า ร

เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นในหอผูปวยอยูเสมอ 
 

3.78 
 

.81 
 

สูง 
ตัดสินใจปรับเปล่ียนแผนการทํางานในหอผูปวยไดสอดคลอง

กับสถานการณ 
 

3.76 
 

.84 
 

สูง 
สามารถแกปญหาในหอผูปวยไดทันทวงที 3.75 .86 สูง 

รวม 3.77 .78 สูง 
 
  จากตารางที่ 11 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด
คือ ตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางถูกตอง ( X = 3.79) รองลงมาคือ ปรับแผนกล
ยุทธในการทํางานตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหอผูปวยอยูเสมอ และตัดสินใจ
ปรับเปลี่ยนแผนการทํางานในหอผูปวยไดสอดคลองกับสถานการณ ( X = 3.78 และ 3.76 
ตามลําดับ) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ สามารถแกปญหาในหอผูปวยไดทันทวงที ( X = 3.75) 
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ตารางที่ 12   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน
การถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 
ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ    
สนับสนุนใหบุคลากรในหอผูปวยมีสวนรวมในการกําหนด

กิจกรรมปฏิบัติอยางเหมาะสมกับแผนกลยุทธ 3.85 .79 
 

สูง 
ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธใหเปนแนวทางดําเนินการสามารนําสู     
     การปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.78 .77 สูง 
ควบคุมกํากับการสรางกลยุทธและการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ     
     ใหมีความสอดคลองกันทั่วทั้งองคการ 3.67 .77 สูง 
ส่ือสารและถายทอดแผนกลยุทธของหอผูปวยใหบุคลากรใน    
     หอผูปวยเขาใจเพื่อนาํไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 3.67 .86 สูง 

รวม 3.74 .72 สูง 
 
 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ สนับสนุน
ใหบุคลากรในหอผูปวยมีสวนรวมในการกําหนดกิจกรรมปฏิบัติอยางเหมาะสมกับแผนกลยุทธ 
(X = 3.85) คาเฉลี่ยรองลงมาคือ ปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธใหเปนแนวทางดําเนินการสามารถนําสูการ
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X = 3.78) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากัน 2 ขอคือ 
ควบคุมกํากับการสรางกลยุทธและการปฏิบัติตามแผนกลยุทธใหมีความสอดคลองกันทั่วทั้ง
องคการ และส่ือสารและถายทอดแผนกลยุทธของหอผูปวยใหบุคลากรในหอผูปวยเขาใจเพื่อนําไป
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม ( X = 3.67) 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถใน    
การปรับสมาชิกใหเขากับองคการ จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย X  SD ระดับ 

ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ    
มอบหมายงานและกําหนดบทบาทหนาทีใ่หบุคลากรในหอผูปวยได       
     เหมาะสมกับความสามารถของแตละคน 3.81 .83 สูง 
เปนที่ปรึกษาและแนะนําวิธีการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่

มอบหมายใหกับบุคลากรในหนวยงาน 
 3.77 .89   สูง 

กําหนดขั้นตอนวิธีดําเนินกิจกรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานใน
หอผูปวย  

 
3.73 

 
.79 

 
สูง 

ใชทักษะการจูงใจใหทีมการพยาบาลปรับพฤติกรรมการทํางานให
เกิดการทํางานเปนทีม 

 
3.49 

 
.94 

 
ปานกลาง 

มีกลวิธีในการจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรใน
หอผูปวย   

 
3.43 

 
.95 ปานกลาง 

รวม 3.65 .78 สูง 
 

 จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ  
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.65) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือ 
มอบหมายงานและกําหนดบทบาทหนาที่ใหบุคลากรในหอผูปวยไดเหมาะสมกับความสามารถของ
แตละคน ( X = 3.81) รองลงมาคือ เปนที่ปรึกษาและแนะนําวิธีการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่
มอบหมายใหกับบุคลากรในหนวยงาน กําหนดขั้นตอนวิธีดําเนินกิจกรรมที่เหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย ( X = 3.77 และ3.73  ตามลําดับ) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยระดับปานกลางมี 2 ขอ
คือ ใชทักษะการจูงใจใหทีมการพยาบาลปรับพฤติกรรมการทํางานใหเกิดการทํางานเปนทีม มี
กลวิธีในการจูงใจและใหกําลังใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในหอผูปวย ( X = 3.49 และ 3.43 
ตามลําดับ) 
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 1.3  การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 14   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จําแนกตาม
รายดาน (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ X  SD ระดับ 
ดานความรับผิดชอบตองาน  4.17 .48 สูง 
ดานความเชื่อในคุณคาของงาน 4.08  .51 สูง 
ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน  4.02 .57 สูง 
ดานเวลาที่ใหกับงาน  3.92 .57 สูง 
ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน  3.77 .55 สูง 

รวม  3.99 .45 สูง 
 
 จากตารางที่ 14  พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.99) เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานความรับผิดชอบตองาน ( X = 4.17) รองลงมาคือ 
ดานความเชื่อในคุณคาของงาน ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน และดานเวลาที่ใหกับงาน 
( X = 4.08, 4.02 และ 3.92 ตามลําดับ) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ดานการมีสวนเกี่ยวของใน
งาน ( X = 3.77) 
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ตารางที่  15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความ
รับผิดชอบตองาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานความรับผิดชอบตองาน    

ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบและซื่อสัตยเพื่อใหงาน
บรรลุผลสําเร็จ 

 
4.30 

 
.55 

 
สูง 

กลาเผชิญหนากับส่ิงที่ทํ า ผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยไม
หลีกเลี่ยงหรือปดความรับผิดชอบ 

 
4.28 

 
.58 

 
สูง 

เมื่อการปฏิบัติงานมีความผิดพลาด พยายามคนหาแนวทางแกไข
ปญหาอยางเต็มความสามารถ 

 
4.19 

 
.61 

 
สูง 

ใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายเสมอ 4.08 .60 สูง 
ปรับปรุงการปฏิบัติงานและคิดคนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลดี

ตลอดเวลา 
 

3.98 
 

.66 
 

สูง 
รวม 4.17 .48 สูง 

 
 จากตารางที่ 15 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความรับผิดชอบตองาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.17) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ปฏิบัติงานในหนาที่ดวย
ความรับผิดชอบและซื่อสัตยเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ( X = 4.30) รองลงมา คือกลาเผชิญหนากับ
ส่ิงที่ทําผิดพลาดในการปฏิบัติงานโดยไมหลีกเลี่ยงหรือปดความรับผิดชอบ เมื่อการปฏิบัติงาน มี
ความผิดพลาดพยายามคนหาแนวพยายามคนหาแนวทางแกไขปญหาอยางเต็มความสามารถ และ
ใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมายเสมอ ( X = 4.28, 4.19 และ 4.08 ตามลําดับ) 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ปรับปรุงการปฏิบัติงานและคิดคนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหไดผลดี
ตลอดเวลา ( X = 3.98) 
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ตารางที่ 16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความ
เชื่อในคุณคาของงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ X  SD ระดับ 
ดานความเชื่อในคุณคาของงาน    
เชื่อวาการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มีคุณคา มี

ประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม  
 

4.40 
 

.60 สูง 
งานที่ปฏิบัติทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา 4.27 .65 สูง 
กระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพราะถือวางานเปนสวนหนึ่ง

ของการดํารงชีวิต 
 

4.08 
 

.62 สูง 
มีความพึงพอใจตอลักษณะงานที่ทํา 4.06 .72 สูง 
มีความพึงพอใจตอสถานที่ปฏิบัติงาน 3.85 .78 สูง 
มีความพึงพอใจตอผูรวมงาน 3.84 .70 สูง 

รวม 4.08 .51 สูง 
 

 จากตารางที่ 16 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานความเชื่อในคุณคาของงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.08)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ เชื่อวาการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มีคุณคา มีประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม ( X = 4.40) 
รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา กระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพราะถือวา
งานเปนสวนหนึ่งของการดํารงชีวิต มีความพึงพอใจตอลักษณะงานที่ทํา และมีความพึงพอใจตอ
สถานที่ปฏิบัติงาน ( X = 4.27, 4.08, 4.06 และ 3.85 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ          
มีความพึงพอใจตอผูรวมงาน (X = 3.84) 
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ตารางที่ 17   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล 
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานการ
ทุมเทและเสียสละใหกับงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงาน    

มีความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จใน
งานทั้งของตนเองและหนวยงาน 

 
4.12 

 
.65 สูง 

ทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถ
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

 
4.08 

 
.63 สูง 

การปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถทําใหมีผลตอ
ความรูสึกสวนตัว  เชน ความสุข ความพึงพอใจ  

 
4.07 

 
.68 สูง 

การทุมเทและเสียสละใหกับงานเปนเปาหมายหนึ่งของการ
ดํารงชีวิต   

 
3.94 

 
.65 สูง 

เสียสละทั้งแรงกายแรงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหงานสําเร็จและไมมีขอบกพรอง  

 
3.89 

 
.66 สูง 

รวม 4.02 .57 สูง 
 

 จากตารางที่ 17 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานการทุมเทและเสียสละใหกับงานโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อความสําเร็จในงานทั้งของตนเองและหนวยงาน ( X = 4.12) รองลงมาคือ 
ทุมเทปฏิบัติงานที่รับผิดชอบอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย การปฏิบัติงาน
อยางเต็มกําลังความสามารถทําใหมีผลตอความรูสึกสวนตัว เชน ความสุข ความพึงพอใจ และการ
ทุมเทและเสียสละใหกับงานเปนเปาหมายหนึ่งของการดํารงชีวิต ( X = 4.08, 4.07 และ 3.94 
ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ เสียสละทั้งแรงกายแรงใจและอุทิศตนในการปฏิบัติงาน
เพื่อใหงานสําเร็จและไมมีขอบกพรอง ( X = 3.89) 
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ตารางที่ 18   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานเวลาที่
ใหกับงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานเวลาที่ใหกับงาน     

การเจ็บปวยเล็กๆนอยๆไมสามารถทําใหขาดงานหรือลางานได 4.20 .74 สูง 
มาทํางานเร็วกวาปกติและบางครั้งทํางานจนเลยเวลา 3.97 .78 สูง 
การปฏิบัติงานถึงจะเหนื่อยแตก็คุมคากับเวลาที่เสียไป 3.92 .71 สูง 
อุทิศเวลาใหกับงานอยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 3.91 .69 สูง 
ปฏิบัติงานใหเสร็จแมจะเปนวันหยุดและไมไดรับคาตอบแทน  
 หรือรางวัลใดๆ 

 
3.61 

 
.86 

 
สูง 

รวม 3.92 .57 สูง 
 

  จากตารางที่ 18 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานเวลาที่ใหกับงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง 
( X = 3.92) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การเจ็บปวยเล็กๆนอยๆ             
ไมสามารถทําใหขาดงานหรือลางานได ( X = 4.20) รองลงมาคือ มาทํางานเร็วกวาปกติและบางครั้ง
ทํางานจนเลยเวลา การปฏิบัติงานถึงจะเหนื่อยแตก็คุมคากับเวลาที่เสียไป และอุทิศเวลาใหกับงาน
อยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ( X = 3.97, 3.92 และ 3.91 ตามลําดับ) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ํา
ที่สุดคือ ปฏิบัติงานใหเสร็จแมเปนวันหยุดและไมไดรับคาตอบแทนหรือรางวัลใดๆ ( X = 3.61) 
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือดานการมี
สวนเกี่ยวของในงาน จําแนกตามรายขอ (n = 356) 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ   X  SD ระดับ 

ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน     

มีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมในความสําเร็จของงานใน  
    หนวยงาน 

 
4.00 

 
.61 สูง 

การปฏิบัติหนาที่เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จของงาน 3.92 .61 สูง 
มีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมในการทํางานเพื่อใหเกิด

การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น  
 

3.74 
 

.68 สูง 
อาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยูเสมอ 3.72 .67 สูง 
อาสารับงานใหมหรือหนาทีใ่หมเสมอ 3.48 .72 ปานกลาง 

รวม 3.77 .55 สูง 
 

  จากตารางที่ 19 พบวา การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ดานการมีสวนเกี่ยวของในงาน มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความพึงพอใจที่ไดมี
สวนรวมในความสําเร็จของงานในหนวยงาน ( X = 4.00) รองลงมาคือ การปฏิบัติหนาที่เปนสวน
หนึ่งของความสําเร็จของงาน มีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมในการทํางานเพื่อใหเกิดการ
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น และอาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยูเสมอ 
( X = 3.92, 3.74  และ 3.72 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด และอยูในระดับปานกลาง คือ  
อาสารับงานใหมหรือหนาที่ใหมเสมอ ( X = 3.48) 
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ตอนที่ 2   วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 
ตารางที่ 20  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนํ า เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ (n = 356) 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) p-valve การแปลผล 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา    
   หอผูปวย .428 .000 ปานกลาง 
การมีสวนรวมในงานของ    
   พยาบาลประจําการ .613 .000 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 20 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .428) 
และการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .613) 

 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการ ที่มีประสบการณการทํางานในหอผูปวย 1 ปขึ้นไป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) จํานวน 356 คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวน
บุคคลของพยาบาลประจําการ  แบบสอบถามภาวะผูนํา เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของ    
หอผูปวย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยไดผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษา และไดรับการ
ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดานความตรงตามเนื้อหา (Content validity) จากผูทรงคุณวุฒิจํานวน       
6 ทาน และนํามาหาคาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธแอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม ภาวะผูนําเชิง   
กลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอ
ผูปวย เทากับ .95 .93 และ .87 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูล โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณียและเก็บรวบรวมดวยตนเองใช
ระยะเวลาทั้งหมด 4 สัปดาห ไดแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 356 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 96 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

การวิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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สรุปผลการวิจัย 
 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และการมี     
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขต
ภาคเหนือ อยูในระดับสูง ( X = 3.80, SD = .47; X  = 3.78, SD = .67 และ X  = 3.9, SD = .45 
ตามลําดับ) 

2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .428) 

3. การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .613) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ อภิปรายตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย และการมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 

1.1 ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข       
เขตภาคเหนือ  

  ผลการวิจัยพบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) 
และคาเฉล่ียในแตละดานก็อยูในระดับสูง (ตารางที่ 4 ) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีความเห็นวา ผลิตผล และ
ประสิทธิภาพของหอผูปวยรวมทั้งมีความพึงพอใจในความสําเร็จของหอผูปวยวาสามารถ
ดําเนินการไดอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานจึงทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง ทั้งนี้เพราะวาจากการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข ใหมี
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) และโรงพยาบาลที่ผานการ
รับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพซ้ําทุก 2 ป จึงเปนกลไกกระตุนที่สําคัญใหเกิดการพัฒนา และมีการ
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ตรวจสอบตนเองอยูเสมอ เพราะโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองคุณภาพ จะสงผลทางบวกตอ
โรงพยาบาลหลายประการ ทั้งในดานการเสริมสรางภาพลักษณและความเชื่อมั่นใหแกสังคมและ
ผูรับบริการ เปนการสงเสริมศักยภาพการแขงขัน สําหรับโรงพยาบาลที่ไมผานการรับรอง ก็อาจ
ไดรับผลกระทบในเชิงลบทั้งจากสังคมและองคการ (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2543) รวมท้ังใน
ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว สงผลใหมีการ แขงขัน
กันมากขึ้นในดานการใหบริการสุขภาพ อีกทั้งความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยี ขอมูลการ
ส่ือสาร ทําใหประชาชนไดรับขอมูลส่ือสารทั้งในและตางประเทศไดอยางรวดเร็ว รับรูในสิทธิของ
ตนเองมากขึ้น มีความคาดหวังในบริการที่มีคุณภาพสูง จึงเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนและมีสวนผลักดัน
ใหโรงพยาบาลทั่วไป เกิดความตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพบริการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
โรงพยาบาล คือ ผู รับบริการไดรับการบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน  เกิดความพึงพอใจ 
โดยเฉพาะโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาคเหนือท่ีผานการรับรองคุณภาพ
ซํ้าเพียงรอยละ 26 (สถาบันพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล, 2551) และยังมีขอรองเรียนเกี่ยวกับคุณภาพ
บริการของโรงพยาบาล จึงตองเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงขึ้นและมีการพัฒนาประสิทธิผล
ของหอผูปวยเปนพิเศษ เนื่องจากหอผูปวยเปนองคการที่เปนหนวยยอยขององคการพยาบาล        
เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท หอผูปวยจึงเปรียบเสมือนหัวใจของโรงพยาบาล 
เพราะเปนศูนยกลางของประสิทธิผลและคุณภาพการดูแลผูปวย ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมี
ความสําคัญประดุจชีวิตขององคการพยาบาลเพราะความสําเร็จหรือลมเหลวจะเกิดขึ้นไดท่ีหอผูปวย 
(พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2546)  ผลการพัฒนาทําใหผูปวยไดรับการดูแลอยางเหมาะสม ความเสี่ยง
หรือภาวะแทรกซอนลดลง ความตองการของผูปวยไดรับการใสใจมากขึ้น คุณภาพการดูแลรักษา    
ดีขึ้น (อนุวัฒน  ศุภชุติกุล, 2549) ดังน้ันหอผูปวยจึงควรเปนหนวยงานที่ไดรับการดูแลใหสามารถ
ดําเนินงานไปสูเปาหมายคุณภาพ และในปจจุบันโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เขตภาคเหนือ มีภารกิจเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในระดับทุติยภูมิและ     
ตติยภูมิ ใหบริการรักษาพยาบาลที่มีความยุงยาก ซับซอนมากขึ้น เปนแหลงวิชาการดานการ
ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนาระบบสุขภาพ จากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีทางการแพทยที่มี
มากขึ้น ไดมีการพัฒนาเครื่องมือใหมๆ มาใชในการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคที่มีความซับซอน
และรุนแรงขึ้น จึงจําเปนสําหรับพยาบาลที่ตองกระตือรือรนเรียนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ ใหทันตอการ
เปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน เพื่อพัฒนาตนเองและคุณภาพบริการ เนื่องจากการประเมินประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) เปนการประเมินตามแนวทางบูรณาการระหวาง
เปาหมายขององคการไดแก ดานผลิตผล และประสิทธิภาพ และเปาหมายของบุคคลไดแก ดาน
ความพึงพอใจ      มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การเพิ่มความรูและทักษะ
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ใหมๆ เพื่อใหเจาหนาที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ จึงมีความสอดคลอง
กับการประเมินคุณภาพของโรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ คือการใหบริการที่มี
ประสิทธิภาพและการจัดการดานทรัพยากรบุคคล ดวยเหตุผลดังกลาว จึงทําใหประสิทธิผลของ   
หอผูปวยอยูในระดับสูง ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร  เรืองวรบูรณ 
(2544), ลัดดาวัลย  ปฐมชัยคุปต (2545), ปราณี  มีหาญพงษ (2547), วีรวรรณ  อิสระธานันท (2548), 
สุทธินี  ประภาสโนบล (2550)  และฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) ที่พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย    
อยูในระดับสูง  
 เมื่อพิจารณารายดานพบวา   ดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
( X = 3.86)  (ตารางที่5)   ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544), ลัดดาวัลย    
ปฐมชัยคุปต (2545), วีรวรรณ  อิสระธานันท  (2548), สุทธินี  ประภาสโนบล  (2550) พบวาความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงเชนกัน และเมื่อพิจารณารายขอพบวาจัดอยูในระดับสูง
ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ รูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถ
ดําเนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเปาหมายของหนวยงาน ( X = 4.01) รองลงมาคือ ไดรับการ
ยอมรับจากสมาชิกวาเปนสวนหนึ่งของผลสําเร็จในหนวยงาน ( X = 3.92) และมีความพึงพอใจกับ
ความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงแตกตางจากงานวิจัยที่ผานมาที่พบวาความพึงพอใจในงาน
ของพยาบาลอยูในระดับสูงแตในรายขอยังอยูในระดับปานกลาง เชน งานวิจัยของ ฐิติมา จํานงคเลิศ 
(2550) ที่พบวา ความพึงพอใจกับความกาวหนาในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา 
จากการที่โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ เขารวมโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพ กระบวนการดูแลผูปวยจึงมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน ทําใหเกิดความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงาน 
และคิดคนวิธีการที่จะทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กําหนด ทําใหเกิดนวัตกรรม และการแขงขัน
เพื่อเผยแพรผลงานของหอผูปวย สงเสริมใหเกิดความกาวหนาในหนาที่การงาน จึงทําใหมีความ
ภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติและไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน ปจจุบันความพึงพอใจของบุคลากร
เปนเกณฑหนึ่งของการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล ดังนั้น องคการจึงใหความสําคัญกับบุคลากร
และพยายามทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงานเพิ่มขึ้น จะเห็นไดจากการเพิ่มคาตอบแทนการ
ทํางานลวงเวลา การเพิ่มคาวิชาชีพ การเพิ่มคาตอบแทนตามภาระงาน นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหมี
การพัฒนาวิชาชีพใหกาวหนามากขึ้นในดานตําแหนงหนาที่การงานและดานการศึกษาตอเนื่องใน
ระดับสูงขึ้น เชนการปฏิบัติการพยาบาลขั้นสูง ทําใหมบีทบาทอิสระในการปฏิบัติงาน และยังเปนที่
ปรึกษาแกพยาบาลอื่นๆในหอผูปวย ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ความพึงพอใจ
ในความสําเร็จกาวหนาในหนาที่การงานจึงมีคาเฉลี่ยในระดับสูง เมื่อพิจารณาในรายขอพบวา ขอที่
มีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆคือ มีลักษณะงานที่ทาทายและไมนาเบื่อ ( X = 3.74) อธิบายไดวา เนื่องจาก
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ดานผลิตผล (ตารางที่ 7) พบวา มีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระงานมีคาเฉลี่ยในระดับ
ปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยต่ําที่ สุด  ( X = 3.17) และจากสถิติจํานวนพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขในเขตภาคเหนือตอจํานวนประชากร คือ 1 ตอ 162 คน (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2551)        
จึงเกิดความไมสมดุลระหวางภาระงานกับกําลังคนพยาบาลวิชาชีพที่มีอยูในปจจุบัน (กฤษดา    
แสวงดี, 2551) จํานวนผูใชบริการสุขภาพมีมากขึ้นในการดูแลพยาบาลผูปวยตองปฏิบัติอยางเรงรีบ 
โอกาสปฏิบัติงานผิดพลาดเกิดขึ้นไดงาย (สํานักการพยาบาล, 2551) จึงกลาวไดวาเมื่อบุคลากรนอย
แตภาระงานมากทําใหปริมาณงานที่รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น ตองปฏิบัติงานในเวรบายและเวรดึกมาก
ขึ้น มีเวลาหยุดพักนอยลง มีความเสี่ยงตอการเจ็บปวยจากการทํางานเพิ่มขึ้น ทาํใหเกิดอาการเหนื่อย
ลาไดจึงทําใหคาเฉลี่ยในขอมีลักษณะงานที่ทาทายและไมนาเบื่อต่ํากวาขออ่ืนๆ   

   ประสิทธิผลของหอผูปวยดานประสิทธิภาพพบวา อยูในระดับสูง ( X = 3.83) 
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรายขอก็จัดอยูในระดับสูงทุกขอ (ตารางที่6) แสดงใหเห็นวาการจัดบริการใน
หอผูปวย มีการใชทรัพยากรทั้งทางดานบุคคล วัสดุอุปกรณ และเวลาไดอยางคุมคา เหมาะสม จาก
การวิจัยรายขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ การใหบริการสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย 
( X = 3.89) รองลงมาคือ มีการใชเครื่องมือทางการแพทยอยางถูกตองเหมาะสม อธิบายไดวา 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ เปนโรงพยาบาลระดับทุติยภูมิที่รับ
ผูปวยสงตอจากโรงพยาบาลชุมชนเขามารับการรักษาแกไขปญหาที่มีความซับซอนรุนแรงมากขึ้น
จนถึงวิกฤต จึงตองมีการบริหารทรัพยากรใหมีความพรอม มีบุคลากรมีประสบการณและมีทักษะ  
การใชอุปกรณในการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการปรับปรุงระบบบริหารจัดการให
สอดคลองเปนไปอยางเหมาะสม และมีประสิทธิภาพภายใตการเลือกใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด
ประโยชนอยางสูงสุด โดยผูปวยวิกฤตในโรงพยาบาล มีอุปกรณเครื่องมือพรอมที่จะชวยในการดูแล
รักษาพยาบาล บุคลากรทางการพยาบาลมีความรูความสามารถในการใชอุปกรณและมีระบบการ
จัดเก็บบํารุงรักษา มีการตรวจสอบความเที่ยงของอุปกรณเครื่องมือ เพื่อใหเครื่องมือทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพมีความพรอมในการใชงานตลอดเวลา และบุคลากรในหอผูปวยมีความตั้งใจและมี
ความกระตือรือรนมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเวลาที่กําหนด ถึงแมวาจํานวน
บุคลากรใหบริการเพียงพอกับภาระงานอยูในระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 3.17) 
(ตารางที่7) ก็สามารถปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลไดผลลัพธตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดย
คาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.84) สอดคลองกับความคิดเห็นของ Gibson et al. (1991) ที่กลาววา
ประสิทธิภาพขององคการหมายถึงความสามารถในการบรรลุเปาหมายอยางมีคุณภาพ ตอบสนอง
ผูใชบริการ โดยมีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  และ Bain (1982) ที่กลาววา ประสิทธิภาพ
ไมเพียงแตเกี่ยวของกับการใชทรัพยากรเทานั้นแตยังเกี่ยวของกับการทําอยางไรจึงจะไดรับผลลัพธ
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ที่ดีที่สุด และWagner lll & Hollenbeck (2005) ที่กลาววาประสิทธิภาพขององคการหมายถึงการใช
ทรัพยากรในการผลิตที่นอยที่สุดแตไดผลผลิตที่ดีที่สุด แสดงใหเห็นวาทรัพยากรบุคคลซึ่งหมายถึง
พยาบาลประจําการ มีประสิทธิภาพในการทํางานสอดคลองกับความคิดเห็นของ ธงชัย  สันติวงษ 
(2546) ที่กลาววาประสิทธิภาพคือ ความสามารถของบุคลากรในการสรางผลงานหรือผลสําเร็จ 
สามารถผลิตสินคาหรือบริการไดเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิมโดยที่ตนทุนไมเพิ่ม ดังนั้นพยาบาลจึงเปน
ทรัพยากรบุคลที่มีคาและมีความสําคัญมากที่สุดในองคการ เพราะการมีทรัพยากรที่มีคุณภาพยอม
สงผลใหประสิทธิภาพขององคการเพิ่มสูงขึ้น จากเหตุผลดังกลาวทําใหประสิทธิผลขององคการ
ดานประสิทธิภาพโดยรวม อยูในระดับสูง 
    ประสิทธิผลของหอผูปวยดานผลิตผลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.71)    
แสดงใหเห็นวา ทีมบุคลากรในหอผูปวยใหการดูแลผูปวยอยางทั่วถึงและครอบคลุม การพยาบาล
เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ ผูปวยมีอาการทุเลาในเวลาที่กําหนด มีการบริหารจัดการความเสี่ยง
ตามมาตรฐานทําใหผูปวยปราศจากภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได รวมทั้งบุคลากรใน        
หอผูปวยมีความรูและทักษะที่สามารถใหบริการไดตามเปาหมายของหนวยงาน อธิบายไดวาอาจ
เปนผลมาจากการพัฒนาคุณภาพบริการของโรงพยาบาล ซ่ึงจัดใหมีการประกันคุณภาพในการ
ใหบริการ โดยมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน และมีการจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติ
เพื่อใชเปนเครื่องมือในการประกันคุณภาพการพยาบาล (มนทกานติ  ตระกูลดิษฐ, 2542)                 
มีนวัตกรรมที่พัฒนาคุณภาพบริการ และมีการนําแนวคิดการบริหารจัดการดานคุณภาพตางๆ         
มาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพระบบบริการสุขภาพใหสอดคลองกับความตองการของ
ประชาชน โดยเฉพาะอยางยิ่ง โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคเหนือทุกโรงพยาบาลตองวางเปาหมาย
คุณภาพโรงพยาบาล และดําเนินงานพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง ลดขอรองเรียนเกี่ยวกับการ
ใหบริการที่ไมมีคุณภาพ และเรงรัดพัฒนาเพื่อใหไดผลผลิตที่สูงขึ้นรวมถึงหอผูปวยซ่ึงเปน
หนวยงานที่มีความสําคัญตองใหไดผลผลิตสูงเพื่อบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับวิสัยทัศนและ    
พันธกิจของหนวยงานและของโรงพยาบาล รวมทั้งตอบสนองความตองการและความคาดหวังของ
ประชาชนในเขตภาคเหนือ เมื่อโรงพยาบาลมีคุณภาพ ประชาชนในเขตภาคเหนือยอมไดรับการ
บริการที่มีคุณภาพตามไปดวย ซ่ึงนโยบายระบบสุขภาพในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ฉบับที่ 10 กลาววาประชาชนมีสิทธิไดรับบริการที่ไดมาตรฐานอยางทั่วถึง และครอบคลุม ประเด็น
เหลานี้เปนเหตุใหมีการจัดระบบการพยาบาลใหไดมาตรฐาน สอดคลองกับปญหาและความ
ตองการของผูใชบริการเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ แมวาจํานวนบุคลากรไมเหมาะสมกับ
ภาระงานเนื่องจากคาเฉลี่ยในขอ มีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระงาน อยูในระดับ   
ปานกลาง ( X = 3.17) ซ่ึงอาจมีสาเหตุมาจากนโยบายของโรงพยาบาล ที่ตองบริหารงานภายใต
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งบประมาณที่จํากัด และการลาออกของพยาบาลทําใหเกิดความขาดแคลน ทําใหพยาบาลที่คงอยู
ตองรับภาระงานที่หนักมากขึ้น จากสถิติพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาคเหนือตอ
จํานวนประชากรคือ  1: 621 (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2551) กอใหเกิดความไมสมดุลระหวางภาระงาน
กับกําลังคนพยาบาลวิชาชีพที่มีอยูในปจจุบัน (กฤษดา  แสวงดี, 2551) การดูแลผูปวยตองปฏิบัติ
อยางเรงรีบ และยังเสี่ยงตอการเขาใจผิดระหวางผูปวยกับเจาหนาที่ เสี่ยงตอการเจ็บปวยจากการ
ทํางาน แตกลับพบวา ผลิตผลของหอผูปวยโดยรวมยังอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพยาบาล
ประจําการในหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ปฏิบัติหนาที่
ดวยความรับผิดชอบ ทุมเท และเสียสละเพื่อใหผูปวยไดรับบริการที่มีคุณภาพและไดมาตรฐานตาม
เปาหมายของหนวยงาน เปนความตระหนักในความรับผิดชอบในการประกอบวิชาชีพการพยาบาล
นั่นเอง (พวงรัตน  บุญญานุรักษ, 2544) ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร         
เรืองวรบูรณ (2544), ปราณี  มีหาญพงษ (2547), ลดาวัลย  ปฐมชัยคุปต  (2545), ฐิติมา จํานงคเลิศ 
(2550)  และสุทธินี  ประภาสโนบล (2550) ที่พบวาผลิตผลของหอผูปวย จัดอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน 
 

1.2 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ 

 ผลการศึกษาพบวาคา เฉลี่ ยภาวะผูนํ า เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.78) 
(ตารางที่ 8)  อธิบายไดวา   ปจจุบันทุกหนวยงานตองจัดทําแผนยุทธศาสตร และใชการบริหาร
เชิงกลยุทธในการนําไปสูเปาหมายขององคการ ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลทุกระดับตองเรียนรูการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ เพราะกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธชวยใหผูบริหารเกิดความเขาใจตอ
การเปลี่ยนแปลงและมีวิสัยทัศนตออนาคต ผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะสามารถผลักดันให
การบริหารเชิงกลยุทธสําเร็จลุลวงไปดวยดี (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544)โดยเฉพาะหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือท่ีอยูในระหวางการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตองเรียนรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการเชิงกลยุทธในการนําองคการ และ
ตองพัฒนาตนเองใหมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน ซ่ึงปจจุบันเปนยุคของการแขงขัน มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของส่ิงแวดลอม      
ตองเผชิญปญหาการขาดแคลนบุคลากร และจํานวนผูมารับบริการที่เพิ่มขึ้น หัวหนาหอผูปวยจึง
ตองพัฒนาตนเองโดยมีความคิดเชิงกลยุทธและสามารถกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธได ตองเปนผูที่มี
วิสัยทัศนกวางไกล มองการณไกล มองรอบๆตัว ไมใชมองแคในองคการของตนเอง มีการวเิคราะห
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จุดแข็ง จุดดอย และโอกาส เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการในหอผูปวย และจัดทําแผนยุทธศาสตรของ
หนวยงานที่สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของโรงพยาบาล โดยการกําหนดวิสัยทัศน กําหนด
ทิศทางขององคการ กระบวนการภายในมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน และมีการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง
เพื่อใหเกิดความยั่งยืนในอนาคต ซ่ึงหมายถึงการสงเสริมใหเกิดองคการแหงการเรียนรูเพื่อให
บุคลากรในหอผูปวยมีความรูความสามารถมากยิ่งขึ้น สามารถใหบริการผูปวยไดอยางครอบคลุม
และปลอดภัย เนื่องจากบุคลากรเปนตัวจักรที่สําคัญในการพัฒนาองคการและพัฒนาคุณภาพบริการ
ในหนวยงาน เปนบุคคลที่ผูบริหารใหความสําคัญ และเปนกลยุทธของผูบริหารที่จะพัฒนาองคการ
ในระยะยาว เนื่องจากองคความรูเปนเสมือนรากแกวที่จะทําใหเกิดการพัฒนาตอไปในอนาคต 
หัวหนาหอผูปวยถือวาเปนผูบริหารระดับตนที่ตองรับนโยบายของโรงพยาบาลไปถายทอดลงสูการ
ปฏิบัติ และเปนผูที่รับผิดชอบการดําเนินงานในหอผูปวยทั้งหมดเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนทั้งของ
หนวยงานและโรงพยาบาลโดยเปนไปในทิศทางเดียวกัน เปนผูใกลชิดกับพยาบาลประจําการ        
ซ่ึงเปนผูที่ใหบริการเกี่ยวของกับผูปวยโดยตรง ผูปวยจะไดรับบริการที่มีคุณภาพหรือไมขึ้นอยูกับ
ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย (ระเบียบ  คําเขียน, 2546) เพราะความสําเร็จสวนหนึ่ง
ของหอผูปวยพิจารณาไดจากการที่หัวหนาหอผูปวยสามารถแสดงออกของพฤติกรรมภาวะผูนําได
ครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานบริหาร การจัดการบริการและงานวิชาการอยางมีคุณภาพสําเร็จตาม
เปาหมาย รวมท้ังสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือเปนผูนําที่ตองมีองคประกอบดานองคการ 5 ดาน
คือ ดานการกําหนดทิศทางขององคการ ดานการถายทอดแผนกลยุทธลงสูการปฏิบัติ ดานการปรับ
สมาชิกใหเขากับองคการ ดานความสามารถในการตัดสินใจที่ถูกตองทันตอเวลาและสถานการณ 
และดานความสามารถในการพัฒนากลยุทธ เพื่อใหองคการมีความกาวหนาอยางมั่นคงและยั่งยืน 
เปนการบริหารงานในหอผูปวยใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงและสอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาล ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับการศึกษาของ ฐิติมา จํานงคเลิศ (2550) พบวา ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง 
 เมื่อพิจารณารายดานพบวา   มีคาเฉลี่ยสูงทุกดาน และดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ 
ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ ( X = 3.88) โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ กําหนด
นโยบายหอผูปวยไดสอดคลองกับทิศทาง เปาหมายและวิสัยทัศนของโรงพยาบาล ( X = 4.10) 
รองลงมาคือ  กําหนดวัตถุประสงคและทิศทางการดําเนินงานของหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม        
วางแผนการดําเนินงานใหสอดคลองกับทรัพยากรและสภาพแวดลอมของหอผูปวย และกําหนด
แผนกลยุทธในการปฏิบัติงานจากการวิเคราะห จุดแข็งจุดออน โอกาส และส่ิงคุกคามของ
หนวยงาน แสดงใหเห็นถึงความสามารถดานการบริหารเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงมี
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องคประกอบสําคัญ คือ สวนที่วาดวยการวางแผนเชิงกลยุทธ และสวนที่วาดวยการดําเนินการ มีการ
จัดสรรทรัพยากรเพื่อใหมีการใชในกรอบที่มีทิศทางที่แนนอนเพื่อใหแผนดังกลาวสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี จากการเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูนํา
ในการสรางสรรคผลงานตางๆ  ให เปนไปตามนโยบายของโรงพยาบาล  มีการประเมิน
สภาพแวดลอมในหนวยงานอยางสม่ําเสมอเพื่อประโยชนในการจัดทําแผนกลยุทธพัฒนาหอผูปวย
ใหถูกตองเหมาะสมกับสถานการณ  สามารถมองการณไกล และเล็งเห็นกลยุทธที่เหมาะสมเพื่อ
นํามาพัฒนาและปรับใชกับองคการของตนเองใหดีที่สุด ภายใตสถานการณ ชวงเวลา และ
ส่ิงแวดลอมที่แตกตางกัน  จึงทําใหตองพัฒนาตนเองในดานการบริหารงานใหทันตอการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น สงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ Dess Lumpkin and Eisner  
(2008) กลาววาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือผูที่มีความสําคัญที่สุดในการวางแผนกลยุทธ กําหนดและใช
แผนกลยุทธ นําแผนกลยุทธมาพัฒนา เพื่อใหเกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
องคการ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะเปนผูผลักดันในการขับเคลื่อน
กระบวนการกลยุทธขององคการใหประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
(Davies & Davies, 2004) หัวหนาหอผูปวยนอกจากจะมีความสามารถในการกําหนดทิศทางของ
องคการแลว ยังพบวา ดานความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและสถานการณอยูใน
ระดับสูง ( X = 3.77) แสดงใหเห็นถึงความเปนผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยในดานการ
ตัดสินใจ ซ่ึงการตัดสินใจเปนทักษะที่สําคัญสําหรับผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการตัดสินใจในปญหาที่เกิดขึ้นอยางปจจุบันทันดวนไมคาดคิดวาเหตุการณจะเกิดขึ้น และ
การตัดสินใจในสถานการณที่สําคัญภายใตความเสี่ยง เพราะการตัดสินใจของผูบริหารมีผลกระทบ
ตอการดําเนินงาน การตัดสินใจที่ถูกตองทันตอเวลาและสถานการณจะทําใหองคการไดเปรียบคู
แขงขันและกาวหนาอยางรวดเร็ว    
 
 1.3   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ  

 ผลการวิจัยพบวา คาเฉลี่ยการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.99) 
(ตารางที่14) อธิบายไดวา ในปจจุบันจากการที่โรงพยาบาลตองเขาสูการรับรองคุณภาพทําให
บุคลากรในหนวยงานตองมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพมากขึ้น เนื่องจากการมีสวนรวมในงาน
ของบุคลากรเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหหนวยงานมีการขับเคลื่อนการพัฒนางานใหมีคุณภาพและ
บรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว ดังนั้นองคการจึงพยายามใหบุคลากรมีสวนรวมในงานเพื่อชวยให
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องคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงบุคลากรที่จะมีระดับการมีสวนรวมในงานสูงจะตองเปนบุคคลที่มีความ
เชื่อในคุณคาของงานที่ตนเองปฏิบัติ มีความรับผิดชอบตองาน ทุมเทและเสียสละใหกับงาน มีเวลา
ใหกับงาน และเขาไปมีสวนเกี่ยวของในงานอยูเสมอ เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีคาเฉลี่ยสูง        
ทุกดาน แสดงใหเห็นวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข         
เขตภาคเหนือใหความสําคัญกับงานวาการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มีคุณคา              
มีประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม โดยปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบและ
ซ่ือสัตย ทุมเทปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ มีความพึงพอใจที่ไดมีสวนรวมใน
ความสําเร็จของงานในหนวยงาน เสนอแนวคิดใหมในการทํางานเพื่อใหเกิดการปรับปรุงและ
เปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น นอกจากนี้ยังอาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยูเสมอ ผล
การศึกษายังพบวาประสบการณการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ มีคาเฉลี่ย 12.13 ป จึงตองการการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพของหนวยงานเพื่อให
ผานการรับรองคุณภาพ ดวยเหตุผลดังกลาว ทําใหคาเฉล่ียการมีสวนรวมในงานทุกดานอยูใน
ระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของพัชรี สายสดุดี (2544), อรุณี  เอกวงคตระกูล (2545), นัญญา  
มูลประหัส (2545), อรพินทร  ตราโต (2546), ขนิษฐา  ไตรปกษ (2548) และประภาพร  นิกรเพสย  
(2546) ที่ศึกษาพบวาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลอยูในระดับสูงเชนกัน  

 
2. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมใน

งานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ 
 

2.1  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ า เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย  กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ผลการวิจัยพบวา   ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .428) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 20) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 1  สอดคลองกับการศึกษาของ ฐิติมา  จํานงคเลิศ (2550) ที่พบวา ภาวะผูนํา
เชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย และสอดคลองกับ
การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ไดแก สมสมร  เรืองวรบูรณ  (2544) พบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย          
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป ของปราณี  มีหาญพงษ 
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(2547) พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย ในโรงพยาบาลทั่วไป และการศึกษาในตางประเทศของ 
MacNeese-Smit (1999) และ Loke (2001) พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกตอความ          
พึงพอใจในงานของพยาบาลและผลผลิตขององคการ Wong & Cummings (2007) พบวาภาวะผูนํามี
ความสัมพันธตอผลลัพธในผูปวย ทําใหผลลัพธในผูปวยสูงขึ้น กลาวไดวาภาวะผูนําของหัวหนา   
หอผูปวยจะผลักดันใหการดําเนินงานในหอผูปวยบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงพยาบาล 
หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่สําคัญตอความสําเร็จของโรงพยาบาล   
 ประสิทธิผลของหอผูปวย คือ ความสามารถของหอผูปวยในการบรรลุเปาหมาย
อยางมีคุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูใชบริการ มีการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
และบุคลากรมีความพึงพอใจ(Gibson et al., 1991) ซ่ึงผูที่จะนําพาและผลักดันใหหอผูปวย
ดําเนินการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของโรงพยาบาลคือหัวหนาหอผูปวยนั่นเอง สอดคลองกับ
ผลการวิจัย พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีความรูความสามารถในการบริหาร และมีความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงานจะนํามาซึ่งความสําเร็จของหอผูปวย (ประภารัตน  แบขุนทด, 2544; กุลญนาท  ผองแผว, 
2549) ปจจัยที่สงเสริมใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงมีหลายปจจัยดวยกัน Yukl (2006) 
กลาววา ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ คือ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic 
leadership) เนื่องจากภาวะผูนําเชิงกลยุทธ จะกอใหเกิดความสําเร็จในกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ปรับปรุงและพัฒนากลยุทธในการดําเนินงานเพื่อใหองคการมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นอยาง
ตอเนื่อง (Schermerhorn, 2005) มีการศึกษาภาวะผูนําในเชิงกลยุทธในองคการรถไฟฟาใตดิน พบวา 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการรถไฟฟาใตดิน (Nongthanathorn, 
2002)  และศึกษาในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา          
หอผูปวยอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  (ฐิติมา        
จํานงคเลิศ,  2550) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาครั้งนี้ที่พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา        
หอผูปวยอยูในระดับสูงและมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ กลาวไดวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอ
ผูปวยมีความสําคัญตอการพัฒนาและการจัดการในระดับหอผูปวยโดยเฉพาะการจัดการเชิงกลยุทธ 
ปจจุบันภาระงานของผูบริหารการพยาบาลเพิ่มขึ้นอยางมาก เพราะตองบริหารงานทามกลางความ
ขาดแคลนของพยาบาล และงบประมาณที่จํากัด จํานวนผูมารับบริการที่เพิ่มข้ึนและการเกิดโรคที่มี
ความซับซอนมากขึ้น ดังนั้นผูนําทางการพยาบาลในยุคโลกาภิวัตนจึงตองเปนผูนําที่ทันสมัย           
มีวิสัยทัศนกวางไกล มีความยืดหยุน ริเร่ิมใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สามารถพยากรณเหตุการณตางๆ
เพื่อวางแผนงานไดอยางเปนระบบและทันตอสถานการณที่เปล่ียนแปลง สามารถตัดสินใจไดอยาง
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ถูกตองทันตอเวลาและสถานการณหัวหนาหอผูปวยจึงตองปรับและเพิ่มบทบาทใหเหมาะสมกับ
การเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นและมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา โดยเฉพาะบทบาทของผูนําเชิงกลยุทธ
ที่มีความสามารถที่หลากหลาย ผลการวิจัยจึงพบวาความสามารถของภาวะผูนําเชิงกลยุทธทั้ง 5 ดาน
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง กลาวไดวาภาวะผูนําเชิงกลยุทธขององคการเปนบทบาทที่มี
ความสําคัญและมีความจําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้นสําหรับหัวหนาหอผูปวยในปจจุบัน ดังนั้นภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
 2.2   ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ  กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย 
  ผลการวิจัยพบวา   การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .613) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตารางที่ 20) ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 2 พิจารณาจากขอคําถามทั้งรายดานและรายขอพบวา พยาบาลประจําการเชื่อวา
งานเปนสวนหนึ่งของการดํารงชีวิต ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความพึงพอใจตอลักษณะงานที่
ทํา ตอสถานที่ปฏิบัติงาน และผูรวมงาน ทําใหพยาบาลมีความกระตือรือรนในการทํางาน ปรารถนา
ที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ทุมเท รับผิดชอบตองานอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อใหงานบรรลุ
เปาหมาย อาสาเขาไปมีสวนรวมในงานอยูเสมอ และมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหม ในการ
ทํางานเพื่อใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ทําใหงานมีประสิทธิภาพ อาจกลาวไดวาการมี
สวนรวมในงานสงผลใหพยาบาลมุงมั่นปฏิบัติงานดวยความเต็มใจโดยบุคคลที่มีสวนรวมในงาน    
มีโอกาสที่จะพัฒนาความสามารถ ทําใหมีความกาวหนา และความมั่นคงในงาน ไดเล่ือนขั้น     
เล่ือนตําแหนงหนาที่การงานที่สูงขึ้น มีโอกาสประสบความสําเร็จในองคการ เปนแรงกระตุนการ
ทํางานของบุคคล มีการทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงาน เต็มใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากการมีสวนรวมในงานเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําให
องคการมีศักยภาพการทํางานในระดับสูง (Scherhorn, Hunt, & Osborn, 2003) ทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาในดานการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ โดยบุคคลที่มีสวนรวมในงานจะทุมเท
เสียสละใหกับงาน มีความรับผิดชอบที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ (Lodahl & Kejner, 1965) 
จากการศึกษาพบวา องคการที่มีระดับการมีสวนรวมในงานสูงจะสงผลใหประสิทธิผลขององคการ
อยูในระดับสูง (Riordan, Vandenberg and Richardson, 2005)  สอดคลองกับการศึกษาของ จินดา  
รัตนะจําเริญ (2549) พบวาการมีสวนรวมในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลผลิตของงาน         
ซ่ึง ประกอบดวยประสิทธิผลของงาน คือ การบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายและคุณภาพบริการ 
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ประสิทธิภาพของงาน คือ การใชทรัพยากรในการปฏิบัติงาน และ ระยะเวลาที่ใชในการปฏิบัติงาน 
ตามแนวคิดของ Bain (1982) สอดคลองกับเกณฑการประเมินประสิทธิผลของ หอผูปวยตาม
แนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซ่ึงประกอบดวย ผลิตผล ประสิทธิภาพ และความพึงพอใจ จาก
การศึกษายังพบอีกวา การมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงาน 
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร (จารุณี  อิฏฐารมณ, 2550) ดังนั้นการมี
สวนรวมในงานของพยาบาลประจําการจึงมีความสัมพันธตอประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
ขอเสนอแนะ 
 

1.  ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
  1.1   จากผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนืออยูในระดับสูง แตเมื่อพิจารณารายดานพบวาดานผลิตผล          
มีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ นอกจากนี้ในรายขอยังพบวามีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอภาระ
งานมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ผูบริหารควรมีการพิจารณาเรื่องการจัดอัตรากําลังใหมีความเพียงพอที่จะ
สามารถใหบริการแกผูรับบริการไดอยางทั่วถึงและครอบคลุม ควรสงเสริมใหมีการสรางขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ เชน การเพิ่มคาตอบแทนลวงเวลา การใหคาตอบแทนตาม
ภาระงาน เพิ่มสวัสดิการตางๆในการปฏิบัติงานเวรบายและเวรดึก การจัดส่ิงแวดลอมใหเหมาะสม
ในการปฏิบัติงาน และการสงเสริมสุขภาพของเจาหนาที่ เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  1.2   จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนืออยูโดยรวมอยูในระดับสูง โดยคาเฉลี่ยแตละดาน
จัดอยูในระดับสูงทั้งหมด แตคาเฉลี่ยรายขอยังอยูในระดับปานกลาง คือ การใชทักษะการจูงใจให
ทีมการพยาบาลปรับพฤติกรรมการทํางานใหเกิดการทํางานเปนทีม และมีกลวิธีในการจูงใจและให
กําลังใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากรในหอผูปวย ( X  = 3.49 และ 3.43 ตามลําดับ) ดังนั้นผูบริหาร
จึงควรมีการสนับสนุน สงเสริมและมีการเตรียมพรอมบุคคลที่จะกาวขึ้นสูตําแหนงผูบริหารเพื่อให
มีภาวะผูนําเชิงกลยุทธในระดับสูงสุดตอไป 
  1.3   จากผลการวิจัยพบวาการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนืออยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายดานพบวาดาน
ความรับผิดชอบตองานมีคาเฉลี่ยสูงสุด และขอที่มีคาสูงสุดคือ ปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความ
รับผิดชอบและซื่อสัตยเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวเปนที่นายกยองและควร
สงเสริมใหพยาบาลประจําการธํารงไวซ่ึงพฤติกรรมดังกลาว โดยการยกยอง ชมเชย และใหรางวัล 
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และพบวาดานเวลาที่ใหกับงานในขอปฏิบัติงานใหเสร็จแมจะเปนวันหยุดและไมไดรับคาตอบแทน
หรือรางวัลใดๆมีคาเฉลี่ยในระดับสูง ( X  = 3.61) ดังนั้นผูบริหารควรสนับสนุนโดยการให
คาตอบแทนเพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากร สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดและอยูในระดับ
ปานกลาง คือ การรับอาสาทํางานใหมหรือหนาที่ใหมเสมอ ( X  = 3.48) ผูบริหารจึงควรเพิ่มในดาน
การมีสวนรวมในงานโดยเปดโอกาสใหบุคลกรไดแสดงความคิดเห็น รวมประชุมเพื่อเลือกแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน กระตุนใหมีสวนรวมในงานสูงยิ่งขึ้น 
 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  

2.1   เนื่องจากการมีสวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย (r = .613) จึงควรจะมีการพัฒนาโปรแกรมการมีสวนรวมในงานของพยาบาล
ประจําการเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย  

2.2   ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนา      
หอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ อยูในระดับปานกลาง (r = .428) จึงควรศึกษา
ปจจัยที่เกี่ยวของเชน บรรยากาศองคการ วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค เพื่อใหเกิดประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปในเขตภาคเหนือ  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

               ชื่อ-สกุล ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 

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

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ผองศรี  เกียรติเลิศนภา อาจารย คณะพยาบาลศาสตร  
ภาควิชาการบริหารการพยาบาล 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

3. นางสาว ประกายแกว  กาคาํ หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลเชียงรายประชานุ
เคราะห 

4. นางวารี วนิชปญจพล นักวิชาการ กลุมงานพัฒนาระบบ
การพยาบาล สํานักการพยาบาล 

5. นางสาวสุดารตัน  สุธราพันธ  หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลแพร 

6. นางสาวฐิติมา  จํานงคเลิศ พยาบาลประจาํการประจําหองผาตัด 
หนวยผาตัดหวัใจและทรวงอก  
งานการพยาบาลผาตัด 
โรงพยาบาลศิริราช 
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ภาคผนวก ข 

หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒิ 

หนังสือขอทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 

หนังสือขอเก็บรวบรวมขอมูลวิจยั 
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 ที่ ศธ 0512.11/1004              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 

                เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

          พฤษภาคม  2552 

เรื่อง   ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 

เรียน  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร 

สิ่งที่สงมาดวย   1.  โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป)   จํานวน 1 ชุด 

           2.   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย   จํานวน 1 ชุด 

 เนื่องดวย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อ “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ เปนผูทรงคุณวุฒิ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย
ดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ
ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

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

             คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 
 
สําเนาเรียน  รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร. พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ 
งานบริการการศึกษา โทร.0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ช่ือนิสิต   นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  โทร. 08-6420-4976 
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ที่ ศธ 0512.11/1141              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 

                เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

          มิถุนายน  2552 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลเชียงคํา 

 เนื่องดวย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อ “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ จํานวน 30 คน โดยใช
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามการมีสวน
รวมในงานของพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง 
วัน และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว ดําเนินการทดลองใชเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

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

              คณบดคีณะพยาบาลศาสตร 

 

 
สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร.0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ช่ือนิสิต   นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  โทร. 08-6420-4976 
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ที่ ศธ 0512.11/1241              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64 

                เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 

          มิถุนายน  2552 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 

เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลนครพิงค (เชียงใหม) 

 เนื่องดวย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อ “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
หัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วไป 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยาง
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตภาคเหนือ ที่มีประสบการณทํางาน 1 ปขึ้น
ไป จํานวน 59 คน โดยใชแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 
แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งนี้
นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจาก
ทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

     ขอแสดงความนับถือ 

 

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

             คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 

 

 

สําเนาเรียน  หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร.0-2218-9825  โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ช่ือนิสิต   นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว  โทร. 08-6420-4976 
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ภาคผนวก ค 

จริยธรรมการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 

เคร่ืองมือทีใ่ชในการวิจัย  
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
วิทยานิพนธเร่ือง “ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวม
ในงานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข เขตภาคเหนือ” 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 

 แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ การใหขอมูลของทานจะเปน
ประโยชนในการนําไปสูการพัฒนาบุคลากรและทีมการพยาบาล เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย 
โดยมีคําชี้แจงเกี่ยวกับการตอบแบบสอบถามดังนี้ 
 1. แบบสอบถามแบงออกเปน 4 ตอน คือ 
   ตอนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีจํานวน 4 ขอ 
     ตอนที่  2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 23 ขอ 
      ตอนท่ี  3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ มีจํานวน 26 ขอ 
          ตอนที่  4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย มีจํานวน 15 ขอ 
 2. กรุณาอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามทุกชุดโดยละเอียด 
 3. ผูวิจัยขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆนอกจากนําเสนอ
ขอมูลในภาพรวม ซ่ึงจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากเสร็จสิ้นการวิจัยแลว
ขอมูลในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทําลายทันที 
 จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เพื่อเปนการคุมครองสิทธในการตอบแบบสอบถามของทานหลังจากการตอบแบบสอบถาม
ครบทุกขอแลว กรุณาพับใสซองสีน้ําตาล (ที่แนบมา) และปดผนึกใหเรียบรอย โปรดสงกลับ
คืนกลุมงานการพยาบาล 

หมายเหต ุหากทานมีขอสงสัย/ปญหาในการพิจารณาเครื่องมือวิจัย 

  กรุณาติดตอผูวิจัย นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว 086-4204976, 054-771621 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง (  )  หรือเติมขอความในชองวางตามความเปนจริง 
1.  ปจจุบันทานอายุ....................ป (จํานวนปเต็ม) 
2.  ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
 (  )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (  )   ปริญญาโท 
 (  )  สูงกวาปริญญาโท  (  )   อ่ืน ๆ ระบุ ....................................... 
3.  ประสบการณทํางานในโรงพยาบาล....................ป (จํานวนปเต็ม) 
4.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานในแผนก 
 (  )  สูติกรรม  (  )  ศัลยกรรม 
 (  )  อายุรกรรม  (  )  กุมารเวชกรรม 
 (  )  หออภิบาลผูปวยหนัก (  )  หอผูปวยพิเศษ 
 (  )  จักษุ/โสต/ศอ/นาสิก  (  )  อ่ืน ๆ (ระบุ)........................................... 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําเชงิกลยุทธของหัวหนาหอผูปวย 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ          
 หัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
 5 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
 4 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวมาก 
 3 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวปานกลาง 
 2 หมายถงึ     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวนอย 
 1 หมายถึง     หัวหนาหอผูปวยแสดงพฤติกรรมตรงกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

 
1 

ความสามารถในการกําหนดทิศทางขององคการ 

หัวหนาหอผูปวยของทานกําหนดนโยบายหอผูปวยได
สอดคลองกับทิศทาง  เป าหมาย  และวิ สัยทัศนของ
โรงพยาบาล 

     

2 หัวหนาหอผูปวยของทานกําหนดวัตถุประสงคและทิศ
ทางการดําเนินงานของหอผูปวยอยางเปนรูปธรรม 

     

3 หัวหนาหอผูปวยของทานวางแผนการดําเนินงานสอดคลอง
กับทรัพยากรและสภาพแวดลอมของหอผูปวย 

     

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

     

5 .............................................................................................. 
…………………………………………………………….. 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

 

6 
 

ความสามารถในการถายทอดแผนกลยุทธสูการปฏิบัติ 

หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธ
ใหเปนแนวทางดําเนินการสามารถนําสูการปฏิบัติไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

     

7 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถสื่อสารและถายทอดแผน
กลยุทธของหอผูปวย ใหบุคลากรในหอผูปวยเขาใจเพื่อ
นําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

     

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

     

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

     

 

10 

ความสามารถในการปรับสมาชิกใหเขากับองคการ 

หัวหนาหอผูปวยของทานมอบหมายงานและกําหนดบทบาท
หนาที่ใหบุคลากรในหอผูปวยไดเหมาะสมกับความสามารถ
แตละคน 

     

11 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถกําหนดขั้นตอนวิธีดําเนิน
กิจกรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

     

12 ..................................................................................... 
……………………………………………………………… 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

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

     

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

     

 
 

15 

ความสามารถในการตัดสินใจถูกตองทันตอเวลาและ
สถานการณ 

หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถตัดสินใจแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นในหอผูปวยไดอยางถูกตอง 

     

16 หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถแกไขปญหาในหอผูปวย
ไดทันทวงที 

     

17 หัวหนาหอผูปวยของทานปรับแผนกลยุทธในการทํางาน
ตามสถานการณการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในหอผูปวยอยู
เสมอ 

     

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

     

 

19 

ความสามารถในการพัฒนากลยุทธ 

หัวหนาหอผูปวยของทานพัฒนา ปรับเปล่ียนกลยุทธการ
บริการเพื่อคุณภาพ อยางตอเนื่อง 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ภาวะผูนาํเชิงกลยุทธ 
5 4 3 2 1 

20 หัวหนาหอผูปวยของทานใหบุคลากรในทีมงานมีสวนรวม
ในการพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงาน 

     

21 หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมี
โอกาสไดศึกษาอบรม อยางตอเนื่อง 

     

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

     

23 ................................................................................. 
……………………………………………………………. 
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ตอนที่  3 แบบสอบถามการมีสวนรวมในงานของพยาบาลประจําการ 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับความรูสึกของทานใน
 การปฏิบัติงาน เพียงขอเดียว โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
        5 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
   4  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานมาก 
  3  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานปานกลาง 
  2  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอย 
  1 หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี การมีสวนรวมในงาน 
5 4 3 2 1 

 

24 

ความเชื่อในคุณคาของงาน 

ทานกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เพราะถือวางานเปนสวน
หนึ่งของการดํารงชีวิต 

    

25 ทานเชื่อวาการปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มี
คุณคา มีประโยชน มีความสําคัญตอผูอ่ืนและสังคม 

     

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

     

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

     

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

29 ..................................................................................... 
……………………………………………………………… 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี การมีสวนรวมในงาน 
5 4 3 2 1 

 

30 

ความรับผิดชอบตองาน 

ทานปฏิบัติงานในหนาที่ดวยความรับผิดชอบและซื่อสัตย
เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

     

31 ทานใหความสนใจและเอาใจใสตองานที่ไดรับมอบหมาย
สม่ําเสมอ 

     

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

     

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

     

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

     

 

35 

การทุมเทและเสียสละใหกับงาน 

การทุมเทและเสียสละใหกับงาน เปนเปาหมายหนึ่งของการ
ดํารงชีวิตของทาน 

     

36 ท านทุ ม เทปฏิบั ติ ง านที่ รั บ ผิดชอบอย า ง เ ต็ มกํ า ลั ง
ความสามารถ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

     

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

     

38 
 

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

     

39 …………………………………………………………….. 
…………………………………………………………….. 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี การมีสวนรวมในงาน 
5 4 3 2 1 

 

40 

เวลาท่ีใหกับงาน 

การปฏิบัติงานถึงจะเหนื่อยสักเพียงใดทานคิดวาคุมคากับ
เวลาที่เสียไป 

     

41 ทานมาทํางานเร็วกวาปกตแิละบางครั้งทํางานจนเลยเวลา      

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

     

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

     

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

45 

การมีสวนเกี่ยวของกับงาน 

ทานอาสาเขาไปมีสวนรวมและเกี่ยวของในการทํางานอยู
เสมอ 

     

46 เมื่อมีงานหรือหนาที่ใหมเกิดขึ้น ทานอาสารับทํางานใหม
เสมอ 

     

47 ทานมีสวนรวมในการเสนอแนวคิดใหมๆ ในการทํางาน
เพื่อใหเกิดการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น 

     

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

     

49 ...................................................................................... 
………………………………………………………………. 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลหอผูปวย 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว
โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 

 5 หมายถึง       ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
              4 หมายถึง    ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานมาก 
 3 หมายถึง  ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานปานกลาง 
              2 หมายถึง   ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานนอย 
 1 หมายถึง   ขอความในรายการนั้นตรงกับความความคิดเห็นของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ประสิทธิผลหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

 

50 

ผลิตผล 

หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรใหบริการเพียงพอตอ
ภาระงาน 

     

51 หอผูปวยของทานมีบุคลากรที่มีความรูและทักษะที่สามารถ 
ใหบริการอยางมีคุณภาพ ตามเปาหมายของหนวยงาน 

     

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

     

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

     

54 
 

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

.................................................................................. 
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ระดับความคดิเห็น ขอท่ี ประสิทธิผลหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

 

55 

ประสิทธิภาพ 

บุคลากรในหอผูป วยสามารถใหบ ริการที่มีคุณภาพ
สอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย 

     

56 การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลในหอผูปวยของทานได 
ผลลัพธตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

     

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

     

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

     

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

     

 
60 

ความพึงพอใจในงาน 

ทานรูสึกภาคภูมิใจกับความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถ
ดํา เนินการอยางมีคุณภาพเปนไปตามเป าหมายของ
หนวยงาน 

     

61 หอผูปวยของทานมีลักษณะงานที่ทาทาย และไมนาเบื่อ      

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

     

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

     

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

ผลการวิเคราะหคา Corrected item total correlation 
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Reliability ของกลุมทดลองใช (n = 30) 

Reliability   for strategic leadership questionnaire 
 

Reliability Statistics 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.959 23 

 

Item Statistics 
 

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

 

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

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

 
 
 

 
  

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

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

Item 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

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

 

Cronbach' Alpha N of Items 
.872 15 

 

Item Statistics 
 

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

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

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

Reliability Statistics 
 

 
 
 
 

 
Item Statistics 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 
 
 

 

Cronbach's Alpha N of Items 
.977 23 

Cronbach's Alpha N of Items 
.977 23 

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

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

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

 
Cronbach's Alpha N of Items 

.952 26 
Item Statistics 

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

Item 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

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

 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
.915 15 

 

Item Statistics 
 

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

Item Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

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

 นางสาวทิพยสุดา  ดวงแกว เกิดเมื่อวันที่ 3 กรกฎาคม 2505 ที่จังหวัดนาน สําเร็จการศึกษา
ประกาศนียบัตรพยาบาลและผดุงครรภ เมื่อป พ.ศ. 2526 จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีชัยนาท 
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง (หลักสูตรตอเนื่อง) จากวิทยาลัยพยาบาลบรม
ราชชนน ีพุทธชินราช พิษนุโลก เมื่อป พ.ศ. 2532 และศึกษาตอในหลักสูตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2550 ปจจุบัน
ปฏิบัติงานในตําแหนง ผูชวยหัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมชาย กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล
นาน จังหวัดนาน 
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