
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผู้น าการ 
เปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วย  ตามการรับรู้ 
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่ 10 

 
 
 
 
 
 
 
 

นางน่ิมนวล  โยคนิ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วทิยานิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล   สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ.  2555 



Relationships Between Achievement Motivation, Transformational 
Leadership of Head Nurses, and Effectiveness of Patient Care Units                            

as Perceived by Professional Nurses at Community Hospitals,  
Public Health Inspection Region 10 

 
 
 
 
 
 
 

Mrs.  Nimnuan Yokin 
 
 
 
 
 
 
 

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

School of Nursing  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2012 



  



 ง 

ช่ือวทิยานิพนธ์  ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตาม  
การรับรู้ของ พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  

ผู้วจิยั นางน่ิมนวล โยคิน รหัสนกัศึกษา  2515100572 ปริญญา พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต (การบริหาร  
การพยาบาล) อาจารย์ทีป่รึกษา (1) อาจารย ์ดร. ช่ืนจิตร โพธิศพัทสุ์ข (2) นาวาเอกหญิง ดร. ธนพร แยม้สุดา  
(3) รองศาสตราจารย ์ดร. วงเดือน ป้ันดี ปีการศึกษา  2555 
  

บทคดัย่อ 
 

การวิจยัเชิงอรรถาธิบายน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย และประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 (2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย และ (3) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ในการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  

กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยใน โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 10 จานวน 280 คน ซ่ึงได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้น เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 4 ส่วน คือ 1) ขอ้มูลส่วนบุคคล 2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วิชาชีพ 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย และ4) ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ซ่ึงผ่านการ
ตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาจากผูท้รงคุณวฒิุ 5 ท่านไดค้่าความตรงของส่วนท่ี 2-4 เท่ากบั.97, .96 และ .93  
และหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนท่ี 2-4 โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค มีค่าเท่ากบั .82, .98 
และ.96 ตามล าดบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
ของเพียร์สนั และการถดถอยพหุคูณแบบเพ่ิมตวัแปรเป็นขั้นตอน  

ผลการวิจัยพบว่า (1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  
หัวหนา้หอผูป่้วย และประสิทธิผลของหอผูป่้วยทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูง (2) แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิ
ของพยาบาลวิชาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r =.349 และ .682 ตามล าดบั) (3) แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพและ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยสามารถร่วมท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 48.9  

 
 
 
 
 

ค าส าคญั  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน 



 จ 

 
Thesis title:  Relationships Between Achievement Motivation, Transformational  

Leadership of Head Nurses, and Effectiveness of Patient Care Units as  

Perceived by Professional Nurses at Community Hospitals, Public Health  

Inspection Region 10  

Researcher: Mrs. Nimnuan Yokin; ID: 2515100572; Degree: Master Science             

(Nursing Administration); Thesis adviser: (1) Dr. Chuenjit Potisupsuk; (2) Captain 

Dr.Tanaporn Yaemsuda, (3) Dr. Wongdyan Pundii; Academic year: 2012  

 

 

Abstract 
 

 

The purposes of this exploratory research were: (1) to study achievement 

motivation of professional nurses, transformational leadership of head nurses, and the 

effectiveness of patient care units as perceived by professional nurses; (2) to explore the 

relationships between achievement motivation of professional nurses, transformational 

leadership of head nurses, and the effectiveness of patient care units; and (3) to analyze 

factors influencing the effectiveness of patient care units at community hospitals in Public 

Health Inspection Region 10.  

The sample included 280 professional nurses at community hospitals in Public 

Health Inspection Region 10. They were selected by stratified random sampling. 

Questionnaires were used as research tools and comprised four sections: (1) personal data,   

(2) achievement motivation of professional nurses, (3) transformational leadership of head 

nurses, and (4) effectiveness of patient care units. These questionnaires were validated by five 

experts, and the CVI of the second to fourth sections were.97, .96, and .93. The Cronbach’s 

alpha reliability coefficients of the second to the fourth sections were .82, .98 and .96 

respectively. Research data were analyzed by descriptive statistics (percentage, mean, and 

standard deviation), Pearson product moment correlation coefficient, and stepwise multiple 

regression analysis.  

The results of this study were as follows. (1) Professional nurses rated their 

achievement motivation, transformational leadership of their head nurses, and the 

effectiveness of patient care units at the high level. (2) Achievement motivations of 

professional nurses, transformational leadership of head nurses positively and significantly 

correlated to the effectiveness of patient care units (r = .349 and .682 respectively, p< .05).     

( 3 )Both achievement motivation of professional nurses and transformational leadership of 

head nurses could predict the effectiveness of patient care unit. These predictors accounted 

for 48.9 % (R2 = 0.489)  
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บทที่1 

บทน ำ 
 

 1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
                    การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ  สังคม และการเมือง  โดยเฉพาะอย่างยิ่งการ
เปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีมีการพฒันาอยา่งรวดเร็ว  ส่งผลกระทบต่อองคก์ารอยา่ง
หลีกเล่ียงไม่ได ้ท าใหต้อ้งมีการปรับกลยทุธ์ต่างๆ เพื่อการอยูร่อดขององคก์าร  จากการเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวประกอบกบัการเกิดวิกฤติเศรษฐกิจส่งผลกระทบต่อองคก์ารสาธารณสุข  ท่ีส าคญัคือ การ
ปรับลดงบประมาณ และการปรับลดขนาดก าลงัคนของภาครัฐ (ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการ
พลเรือน  2548) ท าใหจ้  านวนพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเดิมมีไม่เพียงพออยูแ่ลว้ถูกจ ากดัมากข้ึน ในขณะท่ี
กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายการปฏิรูประบบสุขภาพ    และสถาบนัวิจยัระบบสาธารณสุขไดน้ า
แนวคิดการจัดการคุณภาพทั่วทั้ งองค์กรมาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนาระบบการให้บริการของ
โรงพยาบาล และก าหนดให้โรงพยาบาลทุกแห่งเป็นโรงพยาบาลคุณภาพเม่ือส้ินแผนพฒันา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) (ส านกันโยบายและยุทธศาสตร์ กระทรวง
สาธารณสุข  2542)  ทุกโรงพยาบาลจึงตอ้งเร่งรัดพฒันาคุณภาพตามนโยบายของกระทรวง
สาธารณสุข ภายใตง้บประมาณและอตัราก าลงัท่ีถูกจ ากดั   ท าใหผู้บ้ริหารโรงพยาบาลจ าเป็นตอ้งหา
แนวทางในการพฒันาองค์การให้มีประสิทธิผลเพื่อความอยู่รอดขององค์การ หากโรงพยาบาลไม่
พฒันาใหมี้ประสิทธิผลท่ีสูงข้ึนอาจไม่สามารถด าเนินงานต่อไปไดใ้นอนาคต  ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อ
การดูแลสุขภาพของประชาชนตามมาด้วย  ส่วนวิชาชีพการพยาบาลก็ต้องให้บริการพยาบาล
ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงทางดา้นสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี (พวง
รัตน์ บุญญานุรักษ์   2544) ดงักล่าวด้วยเช่นกนั การพฒันาคุณภาพการบริการและการดูแล
รักษาพยาบาลเป็นหัวใจส าคญัของระบบบริการสาธารณสุขของประเทศ (รุ่งฤดี พนัธ์ุประเสริฐ 
2547)   การพฒันาคุณภาพเป็นนวตักรรมท่ีมีการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์  จากการมุ่งหาปัญหา
ไปสู่การปรับปรุงหรือออกแบบเพื่อป้องกนัปัญหา  เน้นการตอบสนองความตอ้งการของผูป่้วย    
การท างานร่วมกนัเป็นทีม  และการปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเน่ือง     (อนุวฒัน์  ศุภชุติ
กุล 2544 )การพฒันาคุณภาพบริการของโรงพยาบาลยดึแนวคิดและหลกัการของสถาบนัพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สรพ.) ท่ีมีทั้งหมด 9  ดา้นคือ 1)  การก าหนดพนัธกิจ เป้าหมายและ
วตัถุประสงค์  2) การจดัองค์กรและการบริหาร  3) การจดัการทรัพยากรบุคคล  4) การพฒันา
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ทรัพยากรบุคคล 5) นโยบายและวิธีปฏิบติั  6) ส่ิงแวดลอ้ม  อาคาร  สถานท่ี  7) เคร่ืองมือ  อุปกรณ์
และส่ิงอ านวยความสะดวก  8) ระบบงานกระบวนการให้บริการ  และ 9) กิจกรรมพฒันาคุณภาพ 
(สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพ 2544) Robert  C. Benjamin และ Rudolph  C. 1983 (อา้งใน
อนุวฒัน์  ศุภชุติกุล 2544)  กล่าวว่าการพฒันาคุณภาพเร่ิมตน้ด้วยผูบ้ริหารท่ีตอ้งมีความมุ่งมัน่  
หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ในองคก์รพยาบาล  มีบทบาทส าคญัในการจดัการงานในหอ
ผูป่้วยเพื่อให้การบริการผูป่้วยและญาติเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการพฒันาจะเกิดข้ึนได้ก็
ต่อเม่ือทุกคนในทีมมีการยอมรับการเปล่ียนแปลงหรือนวตักรรม ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มกัต่อตา้นการ
เปล่ียนแปลง (สมยศ  นาวีการ 2538) ดังนั้นผูบ้ริหารจึงต้องมีความสามารถท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติั
ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นความสามารถส่วนบุคคล  ท่ีมี
ความสามารถในการน าความคิดของบุคคลในการเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน  
โดยการโนม้นา้วจิตใจให้ผูอ่ื้นยอมรับการเปล่ียนแปลงหรือนวตักรรมนั้น (รุ่งฤดี   พนัธ์ประเสริฐ  
ประนอม  รอดค าดี  และยพุิน   องัสุโรจน์   2547) จากการศึกษาของ Bass & Avolio (1990 : 21-27) 
พบว่าภายใตก้ารน าของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าให้ผูต้ามเกิดแรงจูงใจท่ีจะใช้ความพยายามใน
การท างานเพิ่มข้ึนกว่าปกติ  ด้วยเหตุน้ีผลงานท่ีเกิดข้ึนจึงมากกว่าท่ีคาดหวงัไว ้ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสามารถท าให้ผูต้ามสร้างผลงานได้เกินความคาดหวงัและยงัช่วยให้ผูต้ามเปล่ียน
แนวคิดจากการท าเพื่อตนเอง เป็นการท าเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมและสังคม นอกจากนั้น ปราณี 
มีหาญพงศ ์(2547)  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย   นอกจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีบทบาทส าคญัต่อ
ประสิทธิผลขององค์การแล้ว  ผูป้ฏิบติัเองก็มีความส าคญัต่อประสิทธิผลขององค์การเช่นกัน  
กล่าวคือ  หากผูป้ฏิบติัมีแรงจูงใจในการท างานสูงก็จะเกิดผลดี  ส่งผลให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายโดยเฉพาะหากแรงจูงใจนั้นเป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเพราะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะ
เป็นคนท่ีมีเหตุผล มีภาวะเส่ียงในระดบัท่ีเป็นไปไดแ้ละรู้จกัใชว้ิจารณญาณอยา่งรอบคอบ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นแรงจูงใจท่ีส าคัญท่ีสามารถท าให้บุคคลบรรลุเป้าหมาย และส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลในองคก์ารสูงตามมาดว้ย  เดวิด ซี แมคเคลแลน (David C. McClelland ,1953 ) กล่าว
วา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นแรงขบัใหบุ้คคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบผลสัมฤทธ์ิ
ตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะ
ไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงความส าเร็จ
น้ีในแง่ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจ
ไว ้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป  หากองค์การใดท่ีมี
พนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว    
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                   โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 เป็นโรงพยาบาลของรัฐท่ี
ให้บริการประชาชนในระดบัทุติยภูมิมีหน้าท่ีรับผิดชอบให้การดูแลรักษาพยาบาลผูป่้วยแบบองค์
รวม คือด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณโดยยึดผู ้ป่วยเป็นศูนย์กลางในการดูแล 
รักษาพยาบาลผูป่้วยแบบองค์รวมเช่นเดียวกบัโรงพยาบาลชุมชนอ่ืนๆ      มีการน านโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุขลงสู่การปฏิบติัอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อให้เกิดวิธีการท างานท่ีเหมาะสม  มี
ประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผล  โดยมุ่งความส าเร็จตามเป้าหมายของการบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ
อยา่งต่อเน่ือง และเกิดประสิทธิผล  การน ามาซ่ึงประสิทธิผลขององคก์ารเป็นผลมาจากผลลพัธ์จาก
การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานโดยเฉพาะหอผู ้ป่วย  ซ่ึงหอผู ้ป่วยเปรียบเสมือนหัวใจของ
โรงพยาบาล  และมีความส าคญัยิ่งในการน าไปสู่ประสิทธิผลของโรงพยาบาล (ลดาวลัย ์ ปฐมชยั
คุปต ์2547) หอผูป่้วยเป็นหน่วยงานระดบัตน้ของโรงพยาบาลท่ีมุ่งให้การดูแลผูป่้วย โดยให้บริการ
ทางการพยาบาลท่ีผูรั้บบริการพึงพอใจ ประสิทธิผลของหอผูป่้วยมีปัจจยัหลายอยา่งเขา้มาเก่ียวขอ้ง
ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
บรรยากาศในองค์กร นอกจากนั้น ยงัมีการท างานเป็นทีม การใช้ภาษาในการจูงใจของผูบ้ริหาร 
ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของผูป้ฏิบติั (Gibson et al., 1991) ซ่ึงลว้นแต่มีความส าคญัยิง่  
                    โรงพยาบาลชุมชนในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10 ซ่ึงครอบคลุมทั้งหมด 4  
จงัหวดัคือ จงัหวดัอุดรธานี จงัหวดัหนองคาย จงัหวดัเลย และจงัหวดัหนองบวัล าภู จากท่ีผ่านมา
ผูน้ าองคก์ารเพียงแค่มีหนา้ท่ีหลกัในการรับนโยบายจากส านกังานสาธารณสุขของแต่ละจงัหวดัและ
น ามาปฏิบติัให้แลว้เสร็จโดยไม่ไดค้าดหวงัในเร่ืองคุณภาพการบริการเป็นหลกั ท าให้จ  านวนการ
ร้องเรียนของผูรั้บบริการทั้งทางตรง และทางออ้มผ่านส่ือมวลชนมีความถ่ีเพิ่มมากข้ึน รวมถึงผล
การตรวจประเมินคุณภาพโดยยึดแนวคิดและหลักการประเมินของสถาบนัพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (สรพ.) ก็มีโรงพยาบาลชุมชนในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 เพียงส่วน
นอ้ยท่ีผา่นการประเมินคุณภาพ(HA)กล่าวคือจงัหวดัหนองคายไดแ้ก่โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช
ท่าบ่อ (ขนาด 90 เตียง)   โรงพยาบาลปากคาด (ขนาด 30 เตียง)  จงัหวดัเลยไดแ้ก่โรงพยาบาลด่าน
ซ้าย (ขนาด 60 เตียง) จงัหวดัอุดรธานีไดแ้ก่โรงพยาบาลกุมภวาปี (ขนาด 90 เตียง) โรงพยาบาล
สมเด็จพระยุพราชบา้นดุง (ขนาด 90 เตียง)   รวมทั้งหมด 5 แห่ง ส่วนโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี 10 ท่ีเหลือรวมทั้งหมด 43แห่ง คิดเป็นร้อยละ 89.58 ยงัไม่ผ่านการรับรอง
คุณภาพ (HA) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นวา่ระบบการบริการทางการพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนในเขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ยงัมีคุณภาพไม่เพียงพอ นอกจากนั้นจากผลกระทบของวิกฤติ
เศรษฐกิจท่ีผ่านมา  ท าให้โรงพยาบาลชุมชนในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10 มีความ
จ าเป็นตอ้งท าการเร่งรัดพฒันาคุณภาพการบริการเพื่อให้องค์การเกิดประสิทธิผลสูงสุดในทุกดา้น
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เพื่อความอยู่รอดขององค์การ  และสอดคล้องตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขภายใต้
งบประมาณและอตัราก าลังท่ีถูกจ ากัดดังกล่าว    ซ่ึงในการพฒันาองค์การเพื่อให้องค์การเกิด
ประสิทธิผลสูงสุดนั้นพยาบาลวชิาชีพถือวา่เป็นผูป้ฏิบติังานท่ีส าคญัท่ีสุดในหอผูป่้วย  หากพยาบาล
วิชาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานสูงมีความต้องการให้หอผู ้ป่วยเจริญก้าวหน้าและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด และหวัหน้าหอผูป่้วยซ่ึงมีบทบาทเป็นผูน้ าทีมการพยาบาล  มีความสามารถใน
การถ่ายทอด วิสัยทศัน์ พนัธกิจ และนโยบายของโรงพยาบาลสู่ผูป้ฏิบติังานในหอผูป่้วย   มีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง สามารถเป็นผูน้ าทางความคิดของบุคคลในการเปล่ียนแปลงเจตคติและ
พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานโดยการโน้มน้าวจิตใจให้ผูป้ฏิบติังานยอมรับการเปล่ียนแปลงหรือ
นวตักรรม  ตลอดจนสามารถท่ีจะจูงใจและสร้างทีมงานท่ีดีมีความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ  ก็จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุดในหอผูป่้วยนั้นไดเ้ป็นอยา่งดี  
                     ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษา แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพตามแนวคิดของเดวิด ซี 
แมคเคลแลน (David C. McClelland ,1985 )  และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
ตามแนวคิดของ Avolio, Bass& Jung (1999) ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผ่านมา พบว่า
สามารถส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลของหอผูป่้วยได ้ถา้มีการพฒันาหอผูป่้วยให้มีประสิทธิผล
สูงข้ึนจะน าไปสู่การพฒันาคุณภาพในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10   
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงไดท้  าการศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ   
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10 เพื่อน าผลการวิจยัไปเป็น
แนวทางในการพฒันาโรงพยาบาลใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึนตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 
2. วตัถุประสงค์ของกำรท ำวจั ัย 
     
           2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วยและประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
            2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี 10 
           2.3 เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาล
ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
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3.  กรอบแนวคจดในกำรวจั ัย 
                  
                 การด าเนินการวิจยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และประสิทธิผลของ
หอผูป่้วย  ซ่ึงผูว้จิยัไดแ้สดงไวใ้นกรอบแนวคิดในการวิจยั  โดยสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 
          3.1 แรงัูงใัใฝ่สัมฤทธจ์ของพยำบำลวจชำชีพ (Achievement motive of professional 
nurses) ตามแนวคิดของ Mc Clelland (1985) ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย 4 ดา้นคือ1) ดา้นการคิด การ
ตดัสินใจ และการยอมรับความจริงพร้อมจะปรับปรุงงาน 2) ดา้นการวางแผนระบบงาน มีการ
ก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีเหมาะสมมีการคาดการณ์ล่วงหนา้ 3) ดา้นความพากเพียร ความอดทน
ท่ีจะท างานท่ียากและทา้ทายใหส้ าเร็จ   และ4) ดา้นความตอ้งการการมีพลงัอ านาจและการยอมรับ
จากผูอ่ื้น                           
           3.2 ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของหัวหน้ำหอผู้ป่วย (Transformational leadership of 
head nurse) ตามแนวคิดของ Avolio, Bass& Jung (1999) ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย 3 ดา้นคือ 1) ดา้น
ภาวะผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ 2) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ3) ดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  
            3.3 ประสจทธจผลของหอผู้ป่วย (Effectiveness of patient care unit) ตามแนวคิดของ 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) ท่ีประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบคือ 1) ความสามารถใน
การผลิต 2) ประสิทธิภาพการบริการ 3) ความพึงพอใจของผูใ้หบ้ริการ 4) ความสามารถในการ
ปรับตวั  และ5) การพฒันา ดงัภาพท่ี 1.1 
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                     ตัวแปรต้น                                                          ตัวแปรตำม 
 
  
  แรงัูงใัใฝ่สัมฤทธจ์ 
 ของพยำบำลวจชำชีพ                                                                               ประสจทธจผลของหอผู้ป่วย 
                                                                                                          1. ความสามารถในการผลิต 
                                                                                                      2.  ประสิทธิภาพการบริการ 
                                                                                                          3. ความพึงพอใจ     
                                                                                                          4. ความสามารถในการปรับตวั  
                                                                                                          5. การพฒันา  
                                                              
 
ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของหัวหน้ำ 
หอผู้ป่วย                                                                                                                                  
1.ภาวะผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ 
2. การกระตุน้ทางปัญญา 
3. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               
      

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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4.  สมมตจฐำนกำรวจั ัย 
 
               4.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
              4.2  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 10 
              4.3  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วยสามารถร่วมกนัท านายความแปรปรวนประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 

 
5.  ขอบเขตกำรวจั ัย               
                 
           การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงอรรถาธิบาย ท่ีศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ทั้งหมด 4 จงัหวดัคือ จงัหวดั
หนองคาย จงัหวดัเลย จงัหวดัหนองบวัล าภู และจงัหวดัอุดรธานี ซ่ึงประกอบดว้ยโรงพยาบาล
ชุมชน ทั้งหมด 48 แห่ง ประชากร คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 จ านวน 927 คน ตวัแปรตน้คือ 1)แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวชิาชีพ 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และตวัแปรตามคือ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 18 วนั  
 (วนัท่ี 10 มีนาคม –วนัท่ี 28 มีนาคม  2554)     

 
6.  นจยำมศัพท์เฉพำะ 
 
           6.1 ประสจทธจผลของหอผู้ป่วย (Effectiveness of patient care unit) หมายถึง 
ความสามารถของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูป่้วยและในองคก์ารท่ีสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุเป้าหมายของหอผูป่้วยและขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้ก่อใหเ้กิด ผลลพัธ์ ตรงตามความคาดหวงั 
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ซ่ึงสามารถวดัไดจ้าก 1) การผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3) ความพึงพอใจ 4) ความสามารถในการปรับตวั 
และ5) การพฒันา  
                  6.1.1 ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพท่ีมีต่อการปฏิบติักิจกรรมในการบริการพยาบาล เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายและนโยบายของ
หอผูป่้วยทั้งดา้นปริมาณ ไดแ้ก่ จ  านวนบุคลากรเพียงพอต่อความตอ้งการใชบ้ริการการพยาบาล  
ระยะเวลารอคอยลดลง  ความเสมอภาคในการใหบ้ริการ และดา้นคุณภาพในการปฏิบติัการพยาบาล
ท่ีสอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดของสถาบนัรับรองคุณภาพแห่งชาติ(HA) มีการดูแลผูป่้วยโดยยดึผูป่้วย
เป็นศูนยก์ลาง มีการเก็บตวัช้ีวดั ติดตามและทบทวนตวัช้ีวดัในการบรรลุเป้าหมาย 
                  6.1.2 ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ
ท่ีมีต่อการปฏิบติักิจกรรมการพยาบาลในการใชท้รัพยากรและวสัดุอุปกรณ์การแพทยอ์ยา่งคุม้ค่า
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการใหบ้ริการท่ีสอดคลอ้งกบัปัญหาและความตอ้งการของผูป่้วยตาม
มาตรฐานวชิาชีพ ท าให้ระยะเวลาการอยูโ่รงพยาบาลของผูป่้วยสั้นลง   
             6.1.3 ความพงึพอใจของผู้ให้บริการ  (Satisfaction)  หมายถึง  การรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อการปฏิบติังานประกอบไปดว้ย  ความภาคภูมิใจต่อความส าเร็จในการบรรลุ
เป้าหมายของการปฏิบติังาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน  การไดรั้บการสนบัสนุน
จากผูบ้ริหาร  ความรู้สึกมีคุณค่าท่ีไดป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามสามารถ  ผูรั้บบริการพึงพอใจ  
ความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความริเร่ิมสร้างสรรค ์  
ตลอดจนความพึงพอใจท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
                     6.1.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptive ness) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพท่ีมีต่อระดบัความสามารถของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูป่้วยในการปฏิบติักิจกรรม
พยาบาลท่ีตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกหอผูป่้วย การปรับเปล่ียนพฒันา
นโยบาย การวางแผน การบริหารจดัการระบบการท างานใหเ้หมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ดว้ยความรวดเร็วท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์และมีการยอมรับในนโยบายท่ีก าหนด รวมทั้งสามารถ
ปฏิบติัตามแผนงานนั้นไดด้ว้ยความเตม็ใจ 
                     6.1.5 การพฒันา (Development) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต่อการ
บริการพยาบาลในหอผูป่้วยวา่มีแนวทางการพฒันาหอผูป่้วย มีการเตรียมบุคลากรใหมี้ความรู้และ
ความเขา้ใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพ บุคลากรในหอผูป่้วยไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การ
พฒันาในรูปแบบต่างๆ เช่น การเขา้รับการอบรม   การเขา้ร่วมประชุมสัมมนา การใหโ้อกาสลา
ศึกษาต่อ การสอนงาน ตลอดจนการให้เวลาและโอกาสในการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง  
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           6.2 แรงัูงใัใฝ่สัมฤทธจ์ของพยำบำลวจชำชีพ (Achievement motivation of 
professional nurses) หมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพมีความเพียรพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบ
ผลส าเร็จดว้ยตวัเอง ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและความลม้เหลวใดๆ อดทนท างาน ท่ียากและทา้ทาย
ชอบท่ีจะคิดและตดัสินใจดว้ยตนเองยอมรับความเป็นจริงเม่ือท างานไม่ส าเร็จและพร้อมปรับปรุง
งานเพื่อให้เกิดการพฒันาให้ดียิง่ข้ึน มีการคาดการณ์ล่วงหนา้และวางแผนในการจดัระบบงาน รู้จกั
ก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของตน   มีความตอ้งการท่ีจะมีพลงัอ านาจและไดรั้บ
การยอมรับจากผูอ่ื้น 
          6.3 ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของหัวหน้ำหอผู้ป่วย (Transformational leadership 
of head nurse) หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อพฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยท่ีมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน สามารถกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานแสดงความคิดเห็นและร่วมแกปั้ญหาใน
การปฏิบติังาน มีการจูงใจให้ผูร่้วมงานปฏิบติังานไดเ้ตม็ศกัยภาพ เพื่อใหบ้รรลุตามจุดมุ่งหมายโดย
ประเมินจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Avolio, Bass& Jung (1999) ซ่ึงมีองคป์ระกอบยอ่ย 3 
ดา้นคือ 
                  6.3.1 ภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ (Charismatic inspirational 
leadership) หมายถึงการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อพฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้หอผูป่้วย
ในการประพฤติตนเป็นผูน้ าท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม กระตุน้ให้
ผูร่้วมงานไดต้ระหนกัถึงคุณค่าของงาน  สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในดา้นดีแก่บุคลากร มี
ความสามารถในการปฏิบติังานจนเกิดการยอมรับในกลุ่มผูป้ฏิบติังาน  ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความ
เช่ือมัน่  ศรัทธา  และไวว้างใจ เกิดความภาคภูมิใจท่ีไดมี้โอกาสท างานร่วมกนัและเตม็ใจใหค้วาม
ร่วมมือในการปฏิบติังานเพื่อประโยชน์ของหน่วยงาน 

                    6.3.2 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพต่อพฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้หอผูป่้วยในการเป็นผูน้ าในการปฏิบติังาน
โดยมีการคิดหาวธีิการหรือการหาแนวทางใหม่ในการคิดแกปั้ญหา   กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีการ
แสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่างๆโดยใชเ้หตุผลและขอ้มูลพื้นฐาน มีการน าความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคม์าใชใ้นการปฏิบติังาน 
                  6.3.3 การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพต่อพฤติกรรมการแสดงออกของหวัหนา้หอผูป่้วยในการมุ่งเนน้
ความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล โดยการส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีการเอาใจใส่ รับรู้และ
ตอบสนองต่อความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูร่้วมงาน ใหก้ารแนะน า เป็นท่ีปรึกษาและใหค้วาม
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ช่วยเหลือผูร่้วมงาน ส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานแต่ละคนใหมี้การพฒันาตามระดบัความ
ตอ้งการความส าเร็จและความกา้วหนา้ในงาน 
            6.4 พยำบำลวจชำชีพ (Professional nurses) หมายถึง พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาใน
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าปริญญาตรีข้ึนไป ท่ีมีระยะเวลาการท างานอยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป   และ
ไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวชิาชีพสาขาการพยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึงปฏิบติังานในหอ
ผูป่้วยและไม่ไดด้ ารงต าแหน่งทางการบริหารในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 
10 
           6.5 หัวหน้ำหอผู้ป่วย (Head nurse) หมายถึง พยาบาลวชิาชีพท่ีด ารงต าแหน่งหวัหนา้
หอผูป่้วย ตั้งแต่  1 ปีข้ึนไปในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  
           6.6 โรงพยำบำลชุมชน เขตตรวัรำชกำรสำธำรณสุขที่ 10 (Community Hospital in 
Public Health Inspection Region 10) หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนในสังกดัส านกังาน
ปลดักระทรวง      กระทรวงสาธารณสุข เป็นโรงพยาบาลระดบัอ าเภอท่ีมีจ านวนเตียงตั้งแต่30-120 
เตียง ในเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 ไดแ้ก่โรงพยาบาลชุมชนในเขตจงัหวดัหนองคาย   
จงัหวดัอุดรธานี   จงัหวดัเลยและจงัหวดัหนองบวัล าภู รวมทั้งส้ิน 48 แห่ง 

  
 7.   ประโยชน์ทีค่ำดว่ำัะได้รับ 
 
            7.1  เป็นแนวทางในการพฒันาหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 10ใหมี้ประสิทธิผลสูงข้ึนและสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาโรงพยาบาล
ชุมชนอ่ืนๆ ต่อไป 
            7.2  เป็นแนวทางในการพฒันาพยาบาลวชิาชีพใหมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เพื่อเป็นก าลงั
ส าคญัในการปฏิบติังานบริการพยาบาลในหอผูป่้วยใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน และปรับปรุงระบบ
การบริหารงานในหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ใหมี้ประสิทธิผล
มากข้ึน 
            7.3  เป็นแนวทางในการพฒันาหวัหนา้หอผูป่้วยใหมี้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เพื่อให้
มีศกัยภาพในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารหอผูป่้วย ใหมี้ประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน          
        

                                                       



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
           การวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 น้ี ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา ทบทวน 
เอกสาร วรรณกรรม และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี  
         1. แนวคิด   ทฤษฎี เก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ    
         2. แนวคิด   ทฤษฎี เก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
         . แนวคิด   ทฤษฎี เก่ียวกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
         4. โรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  
         5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
 1. แนวคดิ   ทฤษฎ ีเกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  
             
             1.1  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
                       1.1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
               ค าวา่ “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Movere” (Kidd, 
1973:101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษวา่ “to move” อนัมีความหมายวา่ “เป็นส่ิงท่ี
โนม้นา้วหรือมกัชกัน าใหบุ้คคลเกิดการกระท าหรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of 
action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุกๆวงการ 
               เสนาะ ติเยาว ์(2543 : 208) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจใน
ความหมายหน่ึง คือ การจูงใจเป็นพลงัท่ีกระตุน้พฤติกรรม ก าหนดทิศทางของพฤติกรรม และมี
ลกัษณะเป็นความมุ่งมัน่อยา่งไม่ลดละไปยงัเป้าหมายหรือส่ิงจูงใจนั้น ดงันั้นการจูงใจจึง
ประกอบดว้ยความตอ้งการ (needs) พลงั (force) ความพยายาม (effort) และเป้าหมาย (goal) 
                 Daft (2000, p. 534) กล่าวถึง แรงจูงใจวา่ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้ง 
ภายนอกและภายในตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้น รวมทั้งเป็นบุคคลรักษา
พฤติกรรมนั้นไว ้
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                 Griffin (1999: 484) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ชุดของพลงัผลกัดนัท่ีเป็น 
สาเหตุใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน 
                 Vroom (1995: 7) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการใน
การ ควบคุมหรือครอบง าทางเลือกโดยบุคคลหรืออินทรียต์  ่าสุด (lower organism) โดยไม่ เปิด
โอกาสใหเ้ลือกทางเลือกอ่ืน ๆ ดว้ยความสมคัรใจ เช่น เม่ือเราเกิดความรู้สึกหิว เราก็ตอ้ง
รับประทานอาหารเพื่อตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย ซ่ึงไม่มีโอกาสเลือกทางเลือกอ่ืนแต่
อยา่งใด 
                  Chemngton (1994: 132) มองแรงจูงใจวา่ เป็นความเขม้ขน้ (intensity) ความ
มุ่งมัน่ (direction) และความทนฝังแน่น (persistence) ของพฤติกรรม ทฤษฎี ดา้นแรงจูงใจทั้งหมด
มุ่งไปสู่วถีิทางในการอธิบายการแสดงพฤติกรรมของมนุษย ์อนัสืบเน่ืองมาจากแรงจูงใจเป็นสาเหตุ
หลกั 
                 Dubrin and Ireland (1993: 294) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการท่ีถูกให ้
เพื่อขบัเคล่ือนและสนบัสนุนพฤติกรรมท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของเป้าหมายในองคก์ร 
                 Luthans (1992: 147) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการซ่ึงเร่ิมตน้จาก
ความรู้สึกท่ีไม่เพียงพอ หรือเติมไม่เตม็ทางจิตใจท่ีเรียกกนัวา่ ความตอ้งการ ซ่ึงเป็น แรงขบัท่ี
ก่อใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมของมนุษยท่ี์จะบรรลุตามเป้าหมายอนัเป็นส่ิงท่ีล่อใจ นัน่คือ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความตอ้งการ (needs) แรงขบั (drive) และรางวลั อนัเป็นส่ิงล่อใจ (incentive) 
                 ไมเคิล   ดอมแจน (Domjan 1996: 199) อธิบายวา่   การจูงใจเป็นภาวะใน
การเพิ่มพฤติกรรมการกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายท่ีตอ้งการ    
                 สมยศ   นาวกีาร (2543: 28-291) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ คือ พลงัท่ีริเร่ิม 
ก ากบั และค ้าจุนพฤติกรรมและการกระท าส่วนบุคคล และเป็นกระบวนการทางจิตวทิยาท่ีใหค้วาม
มุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม นอกจากน้ี ไดก้ล่าวถึงคุณลกัษณะพื้นฐาน ของแรงจูงใจ 3 
ประการ คือความพยายาม ความไม่หยดุย ั้ง และทิศทาง 
                ราตรี พฒันรังสรรค ์(2544: 254) ไดใ้หค้วามเห็นวา่ แรงจูงใจ คือภาวะหรือ
องคป์ระกอบท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อ
ไปสู่จุดหมายท่ีตนเองตอ้งการหรือผูท้  าการชกัจูงก าหนด 
                 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจเป็นภาวะท่ีเกิดจากการเร่ิมตน้ของความรู้สึกท่ีไม่
เพียงพอทางจิตใจหรือความตอ้งการ  ท าให้เกิดแรงขบัท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีจะน ามาซ่ึงการบรรลุ
เป้าหมาย 
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                           1.1.2  ลักษณะของแรงจูงใจ 
                                     1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives)   แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจาก
ภายในตวับุคคลซ่ึงอาจเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 
ความตอ้งการฯลฯส่ิงต่างๆดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวรเช่นคนงานท่ีเห็นองคก์าร
คือสถานท่ีใหชี้วติแก่เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร และองคก์ารบางแห่งขาดทุน
ในการด าเนินการก็ไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนท่ีดีแต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนัลดค่าใชจ่้ายและ
ช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ท่ี 
                                2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนั
ภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม 
หรือยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะ
กรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น                        
                         1.1.3 รูปแบบของแรงจูงใจ (McClelland, 1960: อา้งในวินยั เพชรช่วย 2551) 
บุคคลแต่ละคนมีรูปแบบแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงนกัจิตวทิยาไดแ้บ่งรูปแบบแรงจูงใจของมนุษย์
ออกเป็นหลายรูปแบบท่ีส าคญั   มีดงัน้ี  
                             1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) 
                             2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) 
                             3)  แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) 
                             4)  แรงจูงใจ ใฝ่กา้วร้าว (Aggression Motive)  
                             5) แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา (Dependency Motive) 
 แรงจูงใจทั้ง 5 แบบ มีลกัษณะส าคญัท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
                          1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จะมีลกัษณะส าคญัดงัน้ี (1) มุ่งหาความส าเร็จ (Hope 
of Success) และกลวัความลม้เหลว (Fear of Failure) (2) มีความทะเยอทะยานสูง (3) ตั้งเป้าหมาย
สูง (4) มีความรับผิดชอบในการงานดี (5) มีความอดทนในการท างาน (6) รู้ความสามารถท่ีแทจ้ริง
ของตนเอง (7) เป็นผูท่ี้ท  างานอยา่งมีการวางแผน (8) เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้ง 
                        2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมีลกัษณะส าคญัดงัน้ีดงัน้ี 
(1) เม่ือท าส่ิงใดเป้าหมายก็เพื่อไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม (2) ไม่มีความทะเยอทะยาน มีความ
เกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก (3) ตั้งเป้าหมายต ่า (4) หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้นจาก
การศึกษาวจิยัพบวา่ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ มกัจะเป็นผูท่ี้โอบออ้มอารีเป็นท่ีรักของเพื่อน มีลกัษณะ
เห็นใจผูอ่ื้น ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว้ ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นครอบครัวท่ี
อบอุ่น บรรยากาศในบา้นปราศจากการแข่งขนั พ่อแม่ไม่มีลกัษณะข่มขู ่พี่นอ้งมีความรักสามคัคีดี 
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                        3. ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อ านาจ  จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี(1) ชอบมีอ านาจเหนือ
ผูอ่ื้น ซ่ึงบางคร้ังอาจจะออกมาในลกัษณะการกา้วร้าว (2) มกัจะต่อตา้นสังคม (3) แสวงหาช่ือเสียง 
(4) ชอบเส่ียง ทั้งในดา้นของการท างาน ร่างกายและอุปสรรคต่างๆ (5) ชอบเป็นผูน้ า ส าหรับผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่อ านาจนั้น จากการศึกษาวจิยัของนกัจิตวทิยา พบวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจแบบน้ี ส่วนมากมกัจะ
พฒันามาจากความรู้สึกวา่ตนเอง “ขาด” ในบางส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการ อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็
ได ้ท าใหมี้ความรู้สึกเป็น “ปมดอ้ย” เม่ือมีปมดอ้ยจึงพยายามสร้าง “ปมเด่น” ข้ึนมาเพื่อชดเชยกบัส่ิง
ท่ีตนเองขาด 
    4. ผูมี้แรงจูงใจใฝ่กา้วร้าว จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี (1) ถือความคิดเห็นหรือ
ความส าคญัของตนเป็นใหญ่ (2) ชอบท าร้ายผูอ่ื้น ทั้งการท าร้ายดว้ยกายหรือวาจาผูมี้ลกัษณะ
แรงจูงใจแบบน้ี มกัจะเป็นผูท่ี้ไดรั้บการเล้ียงดูแบบเขม้งวดมากเกินไปบางคร้ังพ่อแม่อาจจะใช้
วธีิการลงโทษท่ีรุนแรงเกินไป ดงันั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกบัผูอ่ื้นหรืออาจจะเน่ืองมาจากการ
เลียนแบบบุคคลหรือจากส่ือต่าง ๆ เป็นตน้ 
                        5. แรงจูงใจใฝ่พึ่งพา จะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี   (1) ไม่มัน่ใจในตนเอง (2) ไม่
กลา้ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ดว้ยตนเองมกัจะลงัเล (3) ไม่กลา้เส่ียง (4) ตอ้งการความช่วยเหลือและ
ก าลงัใจจากผูอ่ื้นสาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบน้ีก็เพราะการเล้ียงดูท่ีพอ่แม่ทะนุถนอมมากเกินไป
ไม่เปิดโอกาสใหเ้ด็กไดช่้วยเหลือตนเอง ไม่ฝึกหดัใหเ้ด็กไดติ้ดสินใจเลือกส่ิงต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ใน
ระยะท่ี เด็กเร่ิมจะท าส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีได ้
               1.2 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

                     McClelland (1953) ใหค้วามหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคล
ตอ้งการมีความภาคภูมิใจในตนเองแข่งขนักบัตนเอง พยายามปรับปรุงตนเองใหดี้ข้ึน ตอ้งการการ
ประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในงานท่ียากซ่ึงมีลกัษณะทา้ทาย คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูง จะเป็นคนท่ีมีเหตุผล มีภาวะเส่ียงในระดบัท่ีเป็นไปไดแ้ละรู้จกัใชว้จิารณญาณอยา่งรอบคอบ 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญั ท่ีมีผลต่อการแสดงภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  โดยผูท่ี้
มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะปรารถนาท่ีจะท าการส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี  พยายามแข่งขนักบั
มาตรฐานความเป็นเลิศ 
                  McClelland (1953) และ Atkinson (1964) ใหค้  าจ  ากดัความของแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิท่ีคลา้ยคลึงกนัวา่ หมายถึงความปรารถนาท่ีจะท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหลุ้ล่วงไปดว้ยดี แข่งขนักบั
มาตรฐานอนัดีเลิศ (Standard of excellence) พยายามต่อสู้กบัอุปสรรคต่างๆ หลีกเล่ียงความลม้เหลว 
ส่ิงย ัว่ย ุหรือองคป์ระกอบภายนอกซ่ึงท าใหบุ้คคลปรารถนาจะประกอบกิจกรรมนั้น มีความสบายใจ
เม่ือประสบผลส าเร็จ  McClelland (1953) และAtkinson ( 1964)  เป็นผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบั
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง งานช้ินแรกๆ เป็นงานวิจยัในระดบันานาชาติใชว้ธีิ
แบบสืบสาวเร่ืองในเชิงประวติัศาสตร์ มีจุดมุ่งหมายท่ีจะเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พลเมืองในประเทศหน่ึงๆกบัอตัราการเจริญเติบโตในเศรษฐกิจของประเทศนั้น จากผลการวจิยั
ดงักล่าว McClelland (1953)ไดส้รุปเป็นขอ้เสนอแนะไวว้า่ ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลของบุคคลใน
ประเทศมีบทบาทอยา่งส าคญัต่อการสร้างความเจริญกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ี McClelland 
(1953)ยงัไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในระดบับุคคลของผูป้ระกอบการ พบวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมีลกัษณะการตดัสินใจท่ีเด็ดเด่ียว ไม่ชอบงานท่ีอาศยัโชคลาภ ไม่พอใจท่ีจะกระท า
ในส่ิงง่ายๆมกัเลือกงานท่ียากพอสมควร (ไม่ง่ายจนเกินไปและไม่ยากจนเกินความสามารถท่ีจะท า
ไดส้ าเร็จ) เพราะเช่ือในความสามารถของตนเอง มีความกระตือรือร้นชอบท าส่ิงแปลกใหม่  มีความ
มานะพากเพียรท าในส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถ มีความรับผดิชอบการกระท าของตน  มีความ
พยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ชอบมีอิสระในการคิดและการท า  และเรียนรู้ท่ี
จะเผชิญกบัขอ้เทจ็จริงอยา่งตรงไปตรงมา มีการประเมินผลงาน  เพื่อหาทางปรับปรุงการกระท าให้
บรรลุเป้าหมายในคร้ังต่อไป มีการคาดการณ์ล่วงหนา้  เป็นผูท่ี้ท  างานโดยมีการวางแผนเป็น
โครงการระยะยาว  เล็งการณ์ไกลท าใหส้ามารถคาดการณ์ไดล้่วงหนา้ไดว้า่ การท างานแต่ละคร้ังจะ
ก่อใหเ้กิดผลดีและผลเสียอยา่งไร สามารถพิจารณาท างานท่ีมีความส าคญั เรียงล าดบัก่อนและหลงั
ไดดี้เพื่อใหก้ารท างานในแต่ละคร้ังประสบความส าเร็จอยา่งยิง่ นอกจากน้ีผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูงมกัจะเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถในงานนั้นๆโดยตรงมากกวา่จะเลือกเพื่อนฝงูหรือผูมี้
คุณสมบติัอ่ืนๆนอกจากน้ี McClelland (1953) ยงัพบอีกวา่นกัธุรกิจท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง เป็นผู ้
ท่ีมีเงินเดือนสูงและมีจ านวนคนใตบ้งัคบับญัชามากกวา่นกัธุรกิจท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
                   David C. McClelland (1985) ผูส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จหรือแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation) ทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ถูก
พฒันาข้ึนมาโดย เดวดิ ซี แมคเคลแลน (David C. McClelland) โดยเร่ิมศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
ตั้งแต่ปี ค.ศ.1940 และไดพ้ฒันามาเร่ือยๆจนกระทัง่ถึงปีค.ศ.1985ทฤษฎีการจูงใจในความส าเร็จ
หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ David C. McClelland (1985) เป็นทฤษฎีท่ีมีความสัมพนัธ์กบัทฤษฎี
การเรียนรู้ โดยเช่ือวา่ความตอ้งการ เป็นการเรียนรู้จากสังคมและประสบการณ์ McClelland ได้
ศึกษาระดบัความตอ้งการในความส าเร็จของมนุษยโ์ดยมีท่ีมาจากความตอ้งการ 3 ประการคือ                
(1) ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Need for Affiliation – n – Aff) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (2)ความ
ตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power–n- Pow) หรือแรงจูงใจใฝ่อ านาจ (3) ความตอ้งการความส าเร็จ 

(Need for Achievement– n –Ach) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ McClelland ใหค้วามสนใจเป็นอยา่ง
มาก ในความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและไดศึ้กษาถึงลกัษณะของผูท่ี้
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จะประสบความส าเร็จสูง ( High Achiever ) วา่มีลกัษณะของการกลา้เส่ียงอยูพ่อสมควร แต่ทั้งน้ี
ตอ้งไม่เป็นการเส่ียงมากจนเกินไป และก็ไม่ใช่เป็นคนไม่กลา้เส่ียงเอาเสียเลย บุคคลเหล่าน้ี จะเป็นผู ้
มีความกระตือรือร้นมีความรับผดิชอบสูง และจะฉลาด ในการวางเป้าหมายในระยะยาวท่ีสอดคลอ้ง
กบัสภาพความเป็นจริงไดอ้ยา่งเหมาะสม และเขาผูน้ั้นจะตอ้งมีความสามารถในการบริหารองคก์าร
ดว้ย และเป็นท่ีแน่นอนวา่เขาผูน้ั้น จะตอ้งมีความมุ่งมัน่ในความส าเร็จของงาน และเม่ืองานส าเร็จก็
เกิดความพึงพอใจในความส าเร็จนั้น ซ่ึงเป็นความพึงพอใจในเน้ืองานเอง เขาจะไม่มุ่งผลตอบแทน 
ในลกัษณะท่ีจบัตอ้งไดเ้ป็นส าคญั แต่หากเขาบรรลุความส าเร็จของงานตามปรารถนา เขาจะไดรั้บ
รางวลัเป็นผลพลอยไดต้ามไปดว้ย แต่รางวลั เช่น เงิน นั้นไม่ใช่ส่ิงท่ีเขาตอ้งการเป็นพื้นฐาน เงินอาจ
เป็นเพียงเคร่ืองวดัผลงาน และเป็นเคร่ืองประเมินผลความกา้วหนา้เท่านั้น ผูท่ี้มุ่งความส าเร็จของ
งาน จึงมีใจจดจ่ออยูก่บังาน และใชค้วามพยายามอยา่งสูงสุด เพื่อใหง้านส าเร็จดว้ยดี บุคคลพวกน้ีจะ
พยายามแสวงหาขอ้มูลป้อนกลบั (Feedback) อยูเ่สมอ ทั้งน้ีเพื่อจะประเมินค่าส่ิงท่ีตนท า และพร้อม
ท่ีจะปรับปรุงแกไ้ขในขณะเดียวกนัความรวดเร็ว ของขอ้มูลป้อนกลบัท่ีไดรั้บจะมีความหมายยิง่ 
ทั้งน้ีเพื่อจะไดท้ราบถึงระดบัความส าเร็จหรือความลม้เหลว และเพื่อท่ีจะไดคิ้ดหาวธีิการแกไ้ข
ปัญหา หรือขอ้ผดิพลาดในงานไดท้นัท่วงที  
                  (McClelland:1985) ไดก้ล่าววา่ “ประเทศท่ีมีความเจริญทางเศรษฐกิจ และ
อุตสาหกรรมส่วนมาก คนในประเทศจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกวา่ประเทศท่ีดอ้ยพฒันา” ผลจาก
การศึกษาวจิยัในเร่ืองแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด ์(McClelland)  พอจะสรุปไดว้า่ผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิคือผูท่ี้มีความตอ้งการท่ีจะท าอะไรให้ประสบความส าเร็จ โดยมีเคร่ืองล่อใจของ
ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงคือ  “การท าอะไรใหดี้ยิง่ข้ึน” (Doing something better)      ส าหรับผูท่ี้มี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง การท าอะไรใหดี้ยิง่ข้ึนนั้นก็เพื่อความสุขของตนเอง (Intrinsic Satisfaction) 
ในเร่ืองการอบรมเล้ียงดูผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสามารถส่งเสริมและพฒันาไดต้ั้งแต่
วยัเด็ก โดยเร่ิมตั้งแต่การอบรมเล้ียงดูเพื่อส่งเสริมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิใหก้บัเด็กนั้น วธีิการโดยการ
ฝึกใหเ้ด็กเป็นอิสระ (Independence training) ใหรู้้จกัพึ่งพาตนเองไดต้ั้งแต่เยาวว์ยัจะท าใหเ้ด็กมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงข้ึน  แมคเคลแลนดเ์ช่ือวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นส่ิงท่ีเรียนรู้ได ้ จาก
การศึกษาเก่ียวกบัการอบรมเล้ียงดูเด็กตั้งแต่วยัเยาวแ์ละฝึกใหเ้ด็กเป็นอิสระ (Independence training) 
ใหรู้้จกัพึ่งพาตนเองไดต้ั้งแต่เยาวว์ยัจะท าใหเ้ด็กมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงข้ึน ไดพ้ิสูจน์ความคิดเห็น
ของแมคเคลแลนดว์า่ เด็กท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  มกัจะมาจากครอบครัวท่ีพอ่กบัแม่ตั้งมาตรฐาน
ความเป็นเลิศในการท างานและบอกใหลู้กทราบวา่  ตนมีความสนใจในสัมฤทธ์ิผลของลูก  อบรม
ลูกใหเ้ป็นคนท่ีช่วยเหลือตนเองได ้ และส่งเสริมใหเ้ป็นอิสระ  วธีิท่ีใชใ้นการอบรมค่อนขา้งจะ
เขม้งวด  ให้รางวลัเวลาท่ีลูกท าไดส้ าเร็จตามมาตรฐานท่ีตั้งไวแ้ละลงโทษถา้ท าไม่ได ้ แต่ใน
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ขณะเดียวกนัก็ใหค้วามรัก ความอบอุ่น  และแสดงใหลู้กเห็นวา่  ท่ีเขม้งวดก็เพราะความรักลูก  
อยากใหลู้กมีความส าเร็จนัน่เอง ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด ์(McClelland) น้ีเนน้
อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จ มิไดห้วงัรางวลั
ตอบแทนจากการกระท าของเขา  ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างาน หมายถึงความ
ตอ้งการท่ีจะท างานใหท่ี้สุดและท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรง
กระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไปหากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะ
เจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
                McClelland (1985) แบ่งความตอ้งการหรือแรงจูงใจออกเป็น 3 ลกัษณะคือ (1) 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) 2) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) และ3) 
แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) นกัจิตวทิยา เฮนรี เอ. เมอร์เรย ์(Henry A. Murray) และ เดวดิ ซี 
แมคเคลแลน ไดใ้ชว้ธีิท่ีเรียกวา่ เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) โดยใช ้แบบทดสอบที
มาติค แอพเพอเซ็ปช่ัน (Thematic Apperception Test) หรือเรียกยอ่ ๆ วา่ ทีเอที (TAT) ท่ีแสดงภาพ
คนหน่ึงคนหรือมากกวา่หน่ึงคนในสถานการณ์ท่ีก ากวม ผูท้ดสอบจะแสดงภาพใหผู้รั้บการทดสอบ
ดู และใหบ้อกหรือเล่าเร่ือง   ในภาพนั้นค าตอบท่ีไดรั้บจะน ามาแปลผลเพื่อทราบพื้นฐานของ
แนวคิดของแต่ละคนวา่สัมพนัธ์กบัแรงจูงใจลกัษณะใด แรงจูงใจทั้ง 3 ลกัษณะมีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 

                   1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive)   เดวดิ ซี แมคเคลแลน (David C. 
McClelland) ในปี ค.ศ.1985 ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัให้
บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard 
of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั แต่ท าเพื่อจะ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวผู้มี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี 

                    1.1  มุ่งหาความส าเร็จ (Hope of Success) และกลวัความลม้เหลว (Fear of 
Failure) 
                   1.2  มีความทะเยอทะยานสูง  
                   1.3  ตั้งเป้าหมายสูง  
                    1.4  มีความรับผดิชอบในงานดี  
                   1.5  มีความอดทนในการท างาน  
                   1.6  รู้ความสามารถท่ีแทจ้ริงของตนเอง  
                   1.7  เป็นผูท่ี้ท  างานอยา่งมีการวางแผน  
                   1.8  เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้ง  
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           2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative Motive) เดวดิ ซี แมคเคลแลน (David C. 
McClelland) ในปี พ.ศ.2503ไดใ้หค้วามหมายแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์วา่   ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 
มกัจะเป็นผูท่ี้โอบออ้มอารี เป็นท่ีรักของเพื่อน มีลกัษณะเห็นใจผูอ่ื้น ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพ
ครอบครัวแลว้ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มกัจะเป็นครอบครัวท่ีอบอุ่น บรรยากาศในบา้นปราศจาก 
การแข่งขนั พ่อแม่ไม่มีลกัษณะข่มขู่ พี่นอ้งมีความรักสามคัคีกนัดี ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์จะมี
ลกัษณะส าคญั ดงัน้ี (1) เม่ือท าส่ิงใด เป้าหมายก็เพื่อไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม (2) ไม่มีความ
ทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไม่กลา้แสดงออก (3) ตั้งเป้าหมายต ่า (4)  หลีกเล่ียงการโตแ้ยง้
มกัจะคลอ้ยตามผูอ่ื้น 
               3. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive) เดวิด ซี แมคเคลแลน (David C. 
McClelland) ในปี ค.ศ.1960  ไดอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจใฝ่อ านาจมี 2 ลกัษณะ คือ แรงจูงใจใฝ่อ านาจ
ทางบุคคล ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางบุคคลมกัพฒันามาจากการท่ีบุคคลรู้สึกวา่ตนเอง "ขาด" ใน
บางส่ิงบางอยา่งท่ีตอ้งการ อาจจะเป็นเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงก็ไดท้  าใหเ้กิดมีความรู้สึกเป็น "ปมดอ้ย" เม่ือ
มีปมดว้ยจึงพยายามสร้าง "ปมเด่น" ข้ึนมาเพื่อชดเชยกบัส่ิงท่ีตนเองขาด ผูมี้แรงจูงใจใฝ่อ านาจทาง
บุคคลจะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี (1) ชอบมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น ซ่ึงบางคร้ังอาจจะออกมาในลกัษณะการ
กา้วร้าว (2) มกัจะต่อตา้นสังคม (3) แสวงหาช่ือเสียง (4) ชอบเส่ียง ทั้งในดา้นของการท างาน 
ร่างกาย และอุปสรรคต่าง ๆ (5) ชอบเป็นผูน้ า และแรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสถาบนัหรือทางสังคม 
แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมนั้นเป็นตวัตดัสินความส าเร็จในการบริหารท่ีส าคญัเพราะบุคคลท่ีมี 
ความตอ้งการทางสังคมสูงจะมุ่งท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อแกปั้ญหาและส่งเสริมเป้าหมายของ
องคก์าร ท างานใหส้ าเร็จตามวถีิทางขององคก์าร เตม็ใจเสียสละเพื่อผลประโยชน์ขององคก์าร 
สามารถกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจใฝ่อ านาจทางสังคมเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีผูบ้ริหารใน
ปัจจุบนัควรมีในตน จากการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่อ านาจสูงมกัตอ้งการจะท างานใน
ลกัษณะ 3 ประการดงัน้ี              
    3.1 งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขาและเขามีอิสระท่ี
จะตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
                  3.2  ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่
ความสามารถของเขา 
                   3.3 ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง ซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าให้
เขามีความกา้วหนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถของเขาได ้     นอกจากงานใน
ลกัษณะดงักล่าวแลว้ 
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แมคเคลแลนดไ์ดพ้บวา่ปัจจยัท่ีส าคญัอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างานเพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ คือส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีเขาท าดว้ย 

                      จากท่ีกล่าวมา ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจทั้ง 3 ดา้น เป็นแรงจูงใจท่ี
ส าคญัท่ีช่วยพฒันาคน พฒันางาน พฒันาองคก์าร   และสามารถพฒันาประเทศ แรงจูงใจทางสังคม
เป็นส่ิงท่ีสามารถเรียนรู้ได ้โดยเฉพาะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อ านาจ 
ซ่ึงสามารถเร่ิมตน้เรียนรู้ตั้งแต่สถาบนัครอบครัว ผูป้กครองตอ้งใหค้วามส าคญักบัการปลูกฝังใหเ้ด็ก
เกิดแรงจูงใจทั้ง3 ดา้นอยา่งเหมาะสมไม่มากหรือนอ้ยจนเกินไป เพราะโดยทัว่ไปบุคคลแต่ละคนจะมี
แรงจูงใจทั้งสาม แต่จะมีขนาดมากนอ้ยแตกต่างกนั ซ่ึงแรงจูงใจอยา่งใดอยา่งหน่ึงจะมีความโนม้เอียง
ท่ีจะเป็นคุณลกัษณะของบุคคล นบัไดว้า่แรงจูงใจโดยเฉพาะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารควรสร้างใหเ้กิดกบัตนเองและแก่ผูร่้วมงาน เพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร   
                     Winter (1987)  ท่ีท าการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูน้ าในท าเนียบขาว  
(White  House) ประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีประสบความส าเร็จพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัภาวะผูน้ าในอุดมคติ(Idealism)ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยดา้นหน่ึงของ
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01(Winter,1987citedin Winter,2002: 
125) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ McClelland(1953) 
                 Zimbrado (1975)   ไดก้ล่าวถึงลกัษณะท่ีเกิดจากแรงจูงใจวา่ไม่ใช่พฤติกรรมท่ี
เกิดข้ึนโดยบงัเอิญแต่เป็นส่ิงท่ีถูกก าหนดข้ึน เพื่อตอบสนองพลงักระตุน้ท่ีสัมพนัธ์กนัเป็นพฤติกรรม
ท่ีมีแบบแผนเฉพาะบุคคลและท่ีส าคญัท่ีสุด คือ พฤติกรรมท่ีมีลกัษณะยัง่ยนืและคงทนเช่น 
ท่ามกลางความคบัขอ้งใจและมรสุมชีวตินานปัการ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะฟันฝ่าอุปสรรค
ทั้งหลาย และท างานในหนา้ท่ีจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
           วรัิต  ปานศิลา (2542: 63) ใหค้วามหมายแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่  เป็นแรงจูงใจท่ี
เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคมของบุคคลตั้งแต่วยัเร่ิมแรกของชีวติ  ทั้งจากการเล้ียงดูอบรมจากบิดา
มารดา  จากสภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสังคมท่ีมีผลกระทบก่อใหเ้กิดการกระท าต่างๆ  
กล่าวคือเม่ือบุคคลไดก้ระท าพฤติกรรมใดแลว้ ไดรั้บผลตอบแทนและไดรั้บความพึงพอใจก็จะ
แสดงพฤติกรรมนั้นอีก  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเป็นแรงจูงใจ  ท่ีช่วยใหบุ้คคลยอมรับท่ีจะท างาน
อยา่งมะนะบากบัน่  ฝ่าฟันอุปสรรคเพื่อท่ีจะใหก้ารท างานหรือการแกปั้ญหาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
ใหเ้หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตน 
           สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  หมายถึง การท่ี
พยาบาลวชิาชีพมีความเพียรพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จดว้ยตวัเอง ไม่ยอ่ทอ้ต่อ
อุปสรรคและความลม้เหลวใดๆ อดทนท างาน ท่ียากและทา้ทายชอบท่ีจะคิดและตดัสินใจดว้ย
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ตนเองยอมรับความเป็นจริงเม่ือท างานไม่ส าเร็จและพร้อมปรับปรุงงานเพื่อให้เกิดการพฒันาใหดี้
ยิง่ข้ึน มีการคาดการณ์ล่วงหนา้และวางแผนในการจดัระบบงาน รู้จกัก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสม
กบัความสามารถของตน   มีความตอ้งการท่ีจะมีพลงัอ านาจและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
 1.3  การประเมินแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตามทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนด์  

  ในช่วงปี ค.ศ. 1940s   นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland   ไดท้  าการทดลองเพื่อ
วดัความตอ้งการของมนุษย ์ดว้ยการใชว้ธีิการท่ีเรียกวา่ “เทคนิคการฉาย ออก” (Projective 
technique)   ของนกัจิตวทิยาช่ือ เฮนรี เอ. เมอร์เรย ์(Henry A. Murray) โดยใชแ้บบทดสอบการรับรู้
ของบุคคล ท่ีเรียกวา่ “แบบทดสอบทีมมาติค  แอพเพอเซ็ปช่ัน”(Thematic  apperception  test)หรือท่ี
เรียกวา่ TAT  เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆซ่ึงเป็นภาพชุด  แต่ละภาพจะมีรูปอยูใ่นสถานการณ์
ต่างๆ  ตวัอยา่งเช่น  ภาพหน่ึง  มีเด็กผูช้ายถือไวโอลิน  นัง่อยู ่แลว้ผูท้ดลองจะแสดงภาพใหผู้ถู้ก
ทดลองดู  แลว้ใหผู้ถู้กทดลองเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบัส่ิงท่ีเขาเห็นและใหต้อบค าถาม  4  ขอ้
ดงัต่อไปน้ี 

       1. ภาพท่ีท่านเห็นแสดงอะไรบา้ง ใครคือบุคคลท่ีท่านเห็นในภาพ 
  2. ท าไมบุคคลนั้นอยูใ่นสถานการณ์เช่นนั้น  มีเหตุการณ์อะไรท่ีเกิดข้ึนก่อนหนา้น้ี 
  3. บุคคลท่ีท่านเห็นในรูปก าลงัคิดอะไร  หรือตอ้งการอะไร 
  4. ต่อไปจะเกิดอะไรข้ึน 
  การตอบค าถาม  4 ขอ้ของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิต ่า 
จะแตกต่างกนัในการตั้งจุดประสงคข์องงาน ความพยายามและความรับผดิชอบในการท างาน และ
ผลงาน วธีิการวดัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคเคลแลนดโ์ดยใช ้TAT ไม่ไดท้  าเฉพาะประเทศ
อเมริกา แต่ไดใ้ชใ้นยุโรปและเอเชียดว้ย ปรากฏวา่ค าตอบของผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงและต ่า
ของประเทศต่างๆมีเน้ือหาคลา้ยกนัมาก แมคเคลแลนดไ์ดส้รุปวา่ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะมี
ลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
                1. เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบพฤติกรรมของตนเองและตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศ
ในการท างาน 

  2. เป็นผูท่ี้ตั้งวตัถุประสงคท่ี์จะมีโอกาสจะท าไดส้ าเร็จ50-50หรือเป็นผูท่ี้มีความ
เส่ียงปานกลาง 
  3. พยายามท่ีจะท างานอยา่งไม่ทอ้ถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง 
  4. เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการวางแผนระยะยาว 
  5. ตอ้งการขอ้มูลท่ียอ้นกลบัของผลงานท่ีท า 
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  6. เม่ือประสบความส าเร็จมกัจะอา้งเหตุผลภายใน  เช่นความสามารถและความ
พยายาม 
           แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นพลงัทางจิตของบุคคลซ่ึงอาจวดัไดห้ลายวิธี McClelland 
(1966) วดัแรงจูงใจของบุคคลดว้ยวิธีการท่ี Murray เคยใชคื้อ การเล่าเร่ืองราวจากภาพ (Thematic 
Apperception Test, TAT) เป็นท่ีทราบกนัโดยทัว่ไปวา่วธีิการเล่าเร่ืองจากภาพTATเป็นวิธีการท่ีบ่งช้ี
ถึงความแปรเปล่ียนของสถานการณ์ และอารมณ์ของบุคคลไดอ้ยา่งฉบัไว จึงกลายเป็นปัญหาส าคญั
ในการใชว้ธีิการน้ีบ่งช้ีถึงปริมาณแรงจูงใจเฉพาะอยา่ง ดวงเดือน พนัธุมนาวนิและคณะ(2530) ไดต้ั้ง
ขอ้สังเกตว่าการวดัดว้ยวิธีการเล่าเร่ืองราวจากภาพTAT นั้นสังเกตจากการให้คะแนนในคู่มือของ 
McClelland เหมาะท่ีจะใชว้ดักบัผูถู้กศึกษาท่ีเป็นผูใ้หญ่และมีการศึกษาค่อนขา้งดี  เพราะจะสามารถ
เล่าเร่ืองต่างๆได้สมบูรณ์และวิธีการTATน้ีสามารถวดักับผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงได้อย่าง
ละเอียด แต่ส าหรับผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิค่อนขา้งต ่าหรือต ่ามากอาจวดัไดไ้ม่ละเอียดเท่าท่ีควร จึง
เป็นไปไดว้า่บุคคลสองกลุ่มหลงัน้ีจะไดค้ะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นศูนยเ์ท่ากนั จากปัญหาของ
การใช้ภาพ TAT ดงักล่าว Herman (1970) จึงได้ท าการพฒันาเคร่ืองมือในการวดัแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิข้ึนมาใหม่เป็นลกัษณะแบบสอบถามท่ีมีจ านวน 29 ขอ้มีค่าความเช่ือมัน่ .82 และได้น า
เคร่ืองมือท่ีพฒันาน้ีไปใช้ในงานวิจยัเชิงทดลองกบักบักลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเด็กนกัเรียนจ านวน 118 
คน ส าหรับการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในประเทศไทยได้มีการศึกษากันไวม้ากโดยเฉพาะ
ทางดา้นการศึกษา แต่ดว้ยขอ้จ ากดัในการประเมินดว้ยภาพนั้น  จะเหมาะกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวนไม่
มาก เน่ืองจากใช้เวลานานและมีค่าใช้จ่ายค่อนขา้งสูง จึงได้มีการน าเคร่ืองมือของ Herman มา
พฒันาข้ึนเป็นแบบสอบถามในงานวจิยันั้นๆ 

           ส าหรับงานวจิยัน้ีผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามข้ึนมาทั้งหมด  เพื่อใชป้ระเมิน
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มใหญ่  โดยใชแ้นวคิด  ทฤษฏีของ  McClelland (1985)            
ท่ีใหค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่  เป็นแรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบัใหบุ้คคลพยายามท่ีจะประกอบ
พฤติกรรมท่ีจะประสบสัมฤทธ์ิผลตามมาตรฐานความเป็นเลิศ (Standard of Excellence) ท่ีตนตั้งไว ้  
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั แต่ท าเพื่อจะประสบความส าเร็จตาม
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  ผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะมีลกัษณะส าคญั ดงัน้ี จะมุ่งหาความส าเร็จ (Hope of 
Success)   กลวัความลม้เหลว (Fear of Failure) มีความทะเยอทะยานสูง ตั้งเป้าหมายสูง  มีความ
รับผดิชอบในงานดี มีความอดทนในการท างาน รู้ความสามารถท่ีแทจ้ริงของตนเอง เป็นผูท่ี้ท  างาน
อยา่งมีการวางแผน และ เป็นผูท่ี้ตั้งระดบัความคาดหวงัไวสู้ง  
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           1.4  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพกบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 
              Winter (2002: 136) ไดเ้ปรียบเทียบแรงจูงใจวา่เปรียบเหมือนไฟท่ีใชใ้นการหุงตม้
ท่ีผูใ้ชต้อ้งดูแลใหร้ะดบัไฟมีอุณหภูมิท่ีพอเหมาะเพื่อการหุงตม้หรือเพียงแค่การอุ่นอาหารเพราะถา้
ปล่อยใหไ้ฟแรงเกินไป  ไฟนั้นอาจไหมบ้า้นผูใ้ชไ้ฟได ้ดงันั้นไฟจึงเปรียบเหมือนแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิในตวัของพยาบาลวชิาชีพ ท่ีพยาบาลวชิาชีพตอ้งใชใ้หเ้ป็น เพราะเป็นพลงัภายใน ในการ
ขบัเคล่ือนใหพ้ยาบาลวชิาชีพประสบผลส าเร็จหรืออาจเผาผลาญตวัของพยาบาลวชิาชีพใหล้ม้เหลว
ได ้ ส่วนพยาบาลวชิาชีพท่ีมีต าแหน่งเป็นหวัหนา้หอผูป่้วย และมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความ
ปรารถนาท่ีจะใหง้านประสบผลส าเร็จประกอบกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีอยูใ่นตวัเม่ือ
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงร่วมกนัท างานมีความสอดคลอ้งกนัในระดบัท่ี
เหมาะสมจะส่งผลใหป้ระสิทธิผลของหอผูป่้วยสูงข้ึน 
            จากขอ้มูลทั้งหมดท่ีกล่าวมา  สามารถสรุปไดว้า่ ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเป็น
ผูท่ี้ใชศ้กัยภาพในตนเองอยา่งเตม็ท่ี  พยายามเรียนรู้และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา  ส่งผลใหเ้ป็นผูท่ี้
มีคุณภาพ  นอกจากน้ียงัเป็นผูท่ี้รู้จกัท่ีจะน าความรู้ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตนเองมาใชพ้ฒันางาน  
องคก์าร  สังคม ใหเ้จริญรุ่งเรือง ก่อใหเ้กิดการยอมรับจากคนรอบขา้ง เป็นบุคคลท่ีสังคมและ
ประเทศชาติตอ้งการ ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ของ 
McClelland (1985) ซ่ึงจดัอยูใ่นทฤษฎีลกัษณะแรงจูงใจภายในของบุคคล และเป็นทฤษฎีท่ีเนน้
เน้ือหาเพราะเป็นการศึกษาใหเ้ขา้ใจถึงแรงผลกัดนัภายในตวัพยาบาลวชิาชีพ ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิจึงเป็นแรงจูงใจทางสังคมท่ีเก่ียวกบัการท างาน  มีหลกัฐานการวจิยัมากมายท่ีบ่งช้ีวา่
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิหรือความตอ้งการสัมฤทธ์ิผลเป็นลกัษณะภายในท่ีส าคญัลกัษณะหน่ึงซ่ึง
ผลกัดนับุคคลใหเ้กิดความพากเพียรพยายามท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลงดว้ยมาตรฐานท่ีดีเยีย่มและเกิด
ประสิทธิผล   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
เน่ืองจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นภูมิหลงัความตอ้งการดา้นความส าเร็จ ซ่ึงจากเหตุผลทั้งหมดท่ี
กล่าวมาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความส าคญัต่อบุคคล  ต่อผูบ้ริหาร  ต่อทีม และต่อองคก์ารเป็นอยา่งยิง่ 
กล่าวคือเม่ือบุคคลในท่ีน้ีคือพยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง ยอ่มตอ้งการความส าเร็จใน
งานสูง   ส่งผลใหป้ระสิทธิผลของงานในหอผูป่้วยสูงตามมาดว้ยท าใหไ้ดรั้บการยอมรับจากบุคคล
อ่ืนหรือเพื่อนร่วมงาน เม่ือบุคคลไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนจะส่งผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีดี
ส่งผลใหห้อผูป่้วยประสบความส าเร็จ เพิ่มประสิทธิผลในหอผูป่้วย  ดงันั้นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงมี
ความส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ารซ่ึงในท่ีน้ีคือหอผูป่้วย จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวชิาชีพหมายถึง การท่ีพยาบาลวชิาชีพมีความเพียรพยายามท่ีจะท างานใหป้ระสบผลส าเร็จ
ดว้ยตวัเอง ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคและความลม้เหลวใดๆ รู้จกัก าหนดเป้าหมายท่ีเหมาะสมกบั
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ความสามารถของตน อดทนท างานท่ียากและทา้ทาย มีการคาดการณ์ล่วงหนา้และวางแผนในการ
จดัระบบงาน ชอบท่ีจะคิดและตดัสินใจดว้ยตนเอง ยอมรับความเป็นจริงเม่ือ 
ท างานไม่ส าเร็จและพร้อมปรับปรุงงานเพื่อให้เกิดการพฒันาใหดี้ยิง่ข้ึน มีความตอ้งการท่ีจะมีพลงั
อ านาจและไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น       
 

2. แนวคดิ ทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 
 2.1  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีมีการศึกษาวจิยักนัมาก  เร่ิมจากปี 
ค.ศ. 1978  เป็นตน้มา มีลกัษณะเฉพาะท่ีบ่งบอกถึงกระบวนการเปล่ียนแปลงหรือการแปรสภาพใน
บุคคล  โดยมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงค่านิยม  คุณธรรม  มาตรฐาน  และการมองการณ์ไกลในอนาคต  
มุ่งใหค้วามส าคญัต่อการประเมินระดบัแรงจูงใจของผูต้ามดว้ยคุณค่าความเป็นมนุษย ์ มีสาระ
ครอบคลุมแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงบารมี(Charismatic  Leadership)  ภาวะผูน้ าเชิงวสิัยทศัน์ (Visionary 
Leadership)รวมทั้งผูน้  าเชิงวฒันธรรม(Cultural Leadership)สามารถอธิบายกระบวนการอิทธิพล
ตั้งแต่ระดบัจุลภาคระหวา่งผูน้ าและผูต้ามรายบุคคล จนถึงระดบัภาคระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกทั้งหมด
ในองคก์าร   โดยผูน้ ามีบทบาทหลกัในการก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์าร  ภายใต้
สถานการณ์ความผกูพนัต่อกนัอยา่งมัน่คงระหวา่งผูน้ ากบัผูต้าม  ซ่ึงเป็นทฤษฎีไดรั้บการยอมรับวา่
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์โลกยคุท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ืองในปัจจุบนั
(Bass,1985; Sullivan,Bretschnieder&McCausland,2003) 

                 Burn (1978) ไดพ้ฒันาแนวคิดทฤษฎีของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจาก
ผลงานวจิยัเชิงบรรยายเร่ืองผูน้ าทางการเมือง (Yokl, 1989) โดยอธิบายวา่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างช่วยกนัยกระดบัคุณธรรมและแรงจูงใจของ
กนัและกนัใหสู้งข้ึน   ผูน้  าดงักล่าวจะหาวธีิยกระดบัจิตใจของผูต้ามดว้ยการดึงดูดความสนใจมาสู่
อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมท่ีดีงาม เช่น เสรีภาพ   ความยติุรรม   ความเสมอภาค   
สันติภาพ ความมีมนุษยธรรม และพน้จากส่ิงชัว่ร้ายทางอารมณ์ เช่น ความกลวั  ความโลภ ความ
อิจฉาริษยา  หรือความเกลียดชงั  ผูต้ามจะถูกยกระดบัความคิดจาก  “ ท าไปวนัๆ ” สู่  “ ท าเพื่อ
ความดีงาม และท าวนัน้ีให้ดีกวา่วนัพรุ่งน้ี”  ตามแนวคิดของ  Burn  ใครก็ไดใ้นองคก์ารจะอยูใ่น
ต าแหน่งหรืออยูใ่นองคก์ารแบบใดก็สามารถแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดท้ั้งส้ินโดย
สามารถมีอิทธิพลต่อเพื่อนร่วมงาน  ต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ได ้ และทั้ง
สามารถเกิดข้ึนในชีวิตประจ าวนัของบุคคลทัว่ไปก็ได ้ นอกจากน้ี Burn  ยงัอธิบายวา่  ภาวะผูน้ า
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เป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างในดา้นอ านาจ  ระดบัแรงจูงใจ  และทกัษะเพื่อไปสู่
จุดมุ่งหมายร่วมกนั   ซ่ึงเกิดไดใ้น  3  ลกัษณะ 

                      1. ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional leadership) เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้ า
ติดต่อกบัผูต้ามเพื่อแลกเปล่ียนประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั และผูน้ าจะใชร้างวลัเพื่อตอบสนองความ
แลกเปล่ียนความส าเร็จในการท างานถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัขั้นแรกตาม
ทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดบัขั้นของ Maslow (Maslow s   need Hierachy Theory) 
                2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational leadership) ผูน้  าจะตระหนกัถึง
ความตอ้งการและแรงจูงใจของผูต้าม   ผูน้ าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์ในลกัษณะยกระดบัความ
ตอ้งการซ่ึงกนัและกนัก่อให้เกิดการเปล่ียนสภาพทั้งสองฝ่าย  คือ  เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง  เปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าแบบจริยธรรม  กล่าวคือ  ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้ามและจะกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความส านึก 
(Consciousness ) และยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามล าดบัขั้น ความตอ้งการของ 
Maslow ท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยดึถือค่านิยมเชิงจริยธรรม 
                  3.  ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral   leadership) ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะ
เปล่ียนเป็นผูน้ าแบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริง เม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติและความปรารถนา
เชิงจริยธรรมของทั้งผูน้  าและผูต้ามใหสู้งข้ึน ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย   อ านาจของ
ผูน้ าจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้ าท าให้ผูต้ามเกิดความไม่พอใจต่อสภาพเดิม   ท าใหผู้ต้ามเกิดความขดัแยง้
ระหวา่งค่านิยมกบัวธีิปฏิบติั สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงกวา่เดิม
ตามล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow หรือระดบัพฒันาจริยธรรมของ  Kohlberg   แลว้จึง
ด าเนินการเปล่ียนสภาพท าใหผู้น้  าและผูต้ามไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน  สภาวะผูน้ าทั้งสามลกัษณะ
ตามทฤษฎีของ  Burn    มีลกัษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียนอยูป่ลายสุดของแกน   
ตรงกนัขา้มกบัผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุ่งเปล่ียนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม  
             บาส  (Bass, 1985) ไดพ้ฒันาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูน้ าของเบอร์น (Burn, 1978 
cite in Bass, 1985)   ซ่ึงเป็นบุคคลแรกท่ีศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และแบ่งผูน้ าออกเป็น 2 
แบบคือ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดย Bassไดอ้ธิบายลกัษณะผูน้ า
แบบแลกเปล่ียนว่า เป็นผูน้ าท่ีใช้รางวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบัการยินยอมปฏิบติัตามความสัมพนัธ์
ระหว่างผูน้ ากับผูต้ามมีลกัษณะท่ีผูน้ ารู้ความตอ้งการของผูต้าม  และพยายามตามสนองความ
ตอ้งการให้  เม่ือผูต้ามท างานไดผ้ลตามเป้าหมายท่ีก าหนด  และไดอ้ธิบายความหมายของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า หมายถึง  กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม  โดยผูน้ ามี
พฤติกรรมอันมีอ านาจและมีอิทธิพลต่อผูต้าม  ให้เกิดความรู้สึกช่ืนชม  เล่ือมใส จงรักภักดี  
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ไวว้างใจ ให้การยอมรับในตวัผูน้ า  จนส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในตวัผูต้ามให้มีความพยายามและ
ตั้งใจท างานมากกวา่ท่ีเคยท าปกติ  โดยผูน้ าสามารถใชอ้ านาจและอิทธิพล  เพื่อเปล่ียนแปลงให้ผู ้
ตามเกิดการรับรู้และตระหนกัในความส าคญัและคุณค่าของตนเอง  สามารถโนม้นา้วจิตใจของผู ้
ตามให้ยึดประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  ยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามให้สูง
กวา่เดิม  และสร้างพลงัอ านาจของผูต้าม  เพื่อพฒันาภาวะผูน้ า นอกจากนั้น Bass (1985) ไดเ้สนอ
ภาวะผูน้ าท่ีมีรายละเอียดมากข้ึน เพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียนแปลงในองคก์ารและไดช้ี้ให้เห็น
ความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงแบบบารมี (Charismatic leadership) และแบบ
แลกเปล่ียน(Transactional leadership)  Bassไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบ
ของผูน้ าท่ีมีต่อตวัผูต้าม  ผูน้  าจะเปล่ียนแปลงตวัผูต้ามโดยท าให้พวกเขาตระหนกัในความส าคญั
และคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากข้ึน  หรือโดยยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามหรือโดยชกัจูงให้
พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่าการสนใจตนเอง ( Self- interest)  ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ีท าให้ผู ้
ตามมีความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า  และรับการจูงใจให้ท าส่ิงต่างๆไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัใน
ตอนแรก  Bass  เห็นว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวท่ีเรียกวา่  บารมี(  
Charisma ) บารมีไดรั้บการนิยามว่า เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผูต้ามโดยการปลุกเร้า
อารมณ์ท่ีเขม้แขง็และความเป็นเอกลกัษณ์ของผูน้ า  Bass  เห็นวา่ความมีบารมีมีความจ าเป็นแต่ไม่
เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ยงัมีส่วนท่ีส าคญัอีก 3 ส่วนของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี  คือ  การกระตุน้ทางปัญญา(Intellectual  stimulation)   
การค านึงถึงปัจเจคบุคคล ( Individualized consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational  motivation)  ทั้ง 3  องค์ประกอบ  รวมกบัการสร้างบารมี  เป็นองค์ประกอบท่ีมี
ปฏิสัมพันธ์กันเพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผู ้ตาม  ผลท่ีผสมผสานน้ีท าให้ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงแตกต่างจากผู ้น าบารมี  นอกจากน้ีผู ้น าการเปล่ียนแปลงพยายามจะเพิ่มพลัง                           
(Empowering)  และยกระดบัในขณะท่ีผูน้ าบารมีหลายคนท่ีพยายามจะท าให้ผูต้ามอ่อนแอ  และ
ตอ้งคอยพึ่งพาผูน้ า และสร้างความจงรักภกัดีมากกว่าความผูกพนัในด้านความคิด  Bass ให้ค  า
นิยามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกวา่  Burn โดยไม่เพียงแต่แค่ใชส่ิ้งจูงใจ (Incentive   
reward)  เพื่อให้มีความพยายามมากข้ึน  แต่จะรวมการท าให้งานท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึน  เพื่อ
การใหร้างวลัตอบแทน และBass  ยงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ า
แลกเปล่ียน  แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั  Bass ยอมรับวา่ ในผูน้ าคนเดียวกนัอาจใช้
ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั 
                บาคเกอร์ (Barker, 1992) ไดอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่ 
ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลง หรือคิดคน้ส่ิงใหม่ๆการเสริมสร้างพลงัอ านาจและ
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การใชอ้ านาจร่วมกบัผูอ่ื้น โดยผูน้ าเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารและของผูต้ามแต่ละคน สามารถ
พฒันาองคก์ารและผูต้ามใหก้า้วหนา้ สร้างบรรยากาศท่ีดี ผูต้ามมีความจงรักภกัดี รู้สึกเป็นเจา้ของ
องคก์าร มีขวญัและก าลงัใจ เกิดความร่วมมือของทีมงาน 
             รีนฮาร์ด (Reanhardt,2004) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่  หมายถึงผูน้ า
ท่ีมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล  เป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูร่้วมงาน กระตุน้การคิดสร้างสรรคเ์ชิงบวก   และ
หาทางเลือกใหม่ในการแกไ้ขปัญหา  ใหค้วามส าคญักบัสัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งผูน้ าและสมาชิก 
สามารถสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมใหม่ในมุมมองหรือแนวคิดใหม่ๆ  และตอ้งมี
ความสามารถในการติดต่อส่ือสาร  เพื่อสร้างความเขา้ใจ  การยอมรับ  และความร่วมมือของ
สมาชิกทุกระดบัในทีม  ซ่ึงเป็นรูปแบบท่ีจ าเป็นและเหมาะสมกบัยคุการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว
ในปัจจุบนั  สามารถน าพาองคก์ารใหอ้ยูร่อด ผา่นพน้จากภาวะวกิฤตการณ์เปล่ียนแปลง  และ
ประสบผลส าเร็จในการสร้างการเปล่ียนแปลง 
                ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง การท่ีผูน้  ามีอิทธิพล
ต่อบุคคลหรือสมาชิกในองคก์ารใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงความคิดหรือพฤติกรรม  สามารถกระตุน้
ใหส้มาชิกรับรู้และตระหนกัในคุณค่าของตนเองท่ีมีต่อองคก์าร เกิดค่านิยมทางบวกเป็นแรงจูงใจ
ในการท างาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีทั้งดา้นความรู้  ความสามารถและการปฏิบติัตวั มีความต่ืนตวัท่ีจะ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ทนัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มอยูเ่สมอ มีวสิัยทศัน์
กวา้งไกล  สามารถกระตุน้การคิดสร้างสรรคข์องสมาชิกใหคิ้ดหาทางเลือกหรือวธีิการใหม่ๆใน
การแกปั้ญหาในการท างาน  สมารถเผชิญปัญหาและน าพาองคก์ารผา่นสถานการณ์วกิฤติไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยใหค้วามเช่ือมัน่ในตวัของสมาชิก  ใหโ้อกาสสมาชิกในการแสดงความสามารถ 
ใหก้ารดูแลเอาใจใส่สมาชิก  นิเทศ  สอนงาน  ใหค้  าปรึกษา  ส่งเสริมความกา้วหนา้  สร้างขวญั
ก าลงัใจอยา่งทัว่ถึง  บนพื้นฐานความเขา้ใจในความแตกต่างของสมาชิกแต่ละคน  และสามารถ
โนม้นา้วสมาชิกมาเป็นแนวร่วมในการสร้างการเปล่ียนแปลงไดส้ าเร็จ 
        2.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
               ในช่วงสองทศวรรษท่ีผา่นมามีผูส้นใจท าการศึกษาและพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจ านวนมาก  มีการรวบรวมวิจยัจากทุกระดบัในองค์การและในสังคม  ทั้งในวงการ
ธุรกิจ อุตสาหกรรม  ราชการทหาร  โรงพยาบาล  สถาบนัการศึกษาในต่างชาติและขา้มวฒันธรรม
กบัผูน้ าทุกระดบัท่ีมีประสิทธิภาพสูงจนถึงผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพและให้ความพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้ า
การแลกเปล่ียน (Bass & Avolio, 1994: 2-7, Bass, 1999:20) Bass (1985:207-213) ไดใ้ห้ความ
สนใจในทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีพฒันาจากแนวคิดของ Burn (1978) เขาไดว้ิเคราะห์ 
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องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยท าการศึกษาผูน้ าในกองทพัประเทศสหรัฐอเมริกา
จ านวน 198 แห่ง พบวา่ องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี 3 องคป์ระกอบไดแ้ก่ (1) 
การสร้างบารมี (Charisma) (2) การค านึงถึงปัจเจคความเป็นบุคคล (Individualized consideration) 
(3) การกระตุน้ทางปัญญา (Inspirational motivation) (Bass & Jung 1999:441-462)  
         จากววิฒันาการของภาวะผูน้ า  ท่ีมีมานานมีขอ้ถกเถียงกนัมากถึงจุดเด่นจุดดอ้ย
ของแต่ละแนวคิดทฤษฎีซ่ึง  Yukl (1999) ไดจ้ดักลุ่มทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ า
ออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่ๆไดแ้ก่ 
               1. การศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Traits   approach) 
               2. การศึกษาพฤติกรรมของภาวะผูน้ า (Behavioral approach) 
               3.  การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational approach)  
               4.  การศึกษาอิทธิพลอ านาจของภาวะผูน้ า (Power- influence approach) 
            ส าหรับทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational   leadership) นั้น
เป็นทฤษฎีท่ีถูกจดัไวใ้นกลุ่มท่ี 4 เป็นเร่ืองของอิทธิพลอ านาจของภาวะผูน้ า ซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีมีผู ้
ศึกษาวจิยักนัมากทั้งในและต่างประเทศ มากกวา่ 200 เร่ือง เน่ืองจากแนวคิดทฤษฎีน้ีมีลกัษณะท่ี
สอดคลอ้งกบัสภาพสังคมท่ีตอ้งการสร้างค่านิยมและศีลธรรมของผูต้าม ตามแนวคิดของ Burn 
(1978) และมีมุมมองท่ีกวา้งกวา่ทฤษฎีอ่ืนๆ 
    (สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, 2544: 353-354) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าท่ีสามารถใชใ้นการอธิบายกระบวนการอิทธิพล
ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง ตั้งแต่ระดบัจุลภาค (Micro level) ระหวา่งผูน้ ากบัผูต้ามเป็นรายบุคคลไปจนถึง
ระดบัมหภาค (Macro level) ระหวา่งผูน้ ากบับุคลากรทั้งองคก์าร ตลอดจนทั้งระบบวฒันธรรม 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูน้ าแนวใหม่ ( New  paradigm)  
ของภาวะผูน้ า ( Bass,1997: 133) โดย  Burn ( 1978) เป็นบุคคลแรกท่ีน าเสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในยคุท่ี 3  ของววิฒันาการภาวะผูน้ า  ต่อมา  Bass( 1985) ไดข้ยาย
แนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ Burn  ใหช้ดัเจนยิ่งข้ึนโดยแสดงให้เห็นวา่เป็นทฤษฎีภาวะ
ผูน้ าแนวใหม่   เน่ืองจากภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ ( Paradigm  
shift)  ไปสู่การเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์ (Visionary)  และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลงัจูงใจ  
เป็นผูท่ี้มีคุณธรรม ( Moral    agents)  และกระตุน้ผูต้ามให้มีความเป็นผูน้ า (Moral  et.,  1996:  412) 
ซ่ึงภาวะผูน้ าลกัษณะน้ีมีความสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพอยา่งยิง่ 
                      ปี ค.ศ. 1994 Bass & Avolio ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงใหม่และไดส้รุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่ามี 4 องค์ประกอบให้
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ช่ือย่อว่า “4I’s” (Four I’s) องค์ประกอบท่ีเพิ่มข้ึน คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 
motivation) ส าหรับองคป์ระกอบท่ี 1  คือ  การสร้างบารมี (Charisma) Bass &Avolio ไดเ้รียกอีกช่ือ
หน่ึงวา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (Idealized influence) (Bass, 1999: 9-32) 
                     ล่าสุดปี ค.ศ. 1999 Avolio, Bass & Jung (1999:441-462) ไดท้  าการศึกษา
องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ ้ า โดยศึกษาในกลุ่มผูป้ฏิบติังานในประเทศสหรัฐอเมริกา
ท่ีมีความแตกต่างกนั  14 กลุ่ม กลุ่มตวัอยา่งละ 45-549 คนประกอบดว้ยบริษทัธุรกิจ ราชการทหาร 
สถาบนัการศึกษา โรงพยาบาล เป็นตน้ รวมกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 3,786 คน โดยท าการสัมภาษณ์ถึง
ลกัษณะของผูน้ าท่ีพวกเขาให้การยอมรับ แลว้น ามาพฒันาเคร่ืองมือการประเมินภาวะผูน้ าตามการ
รับรู้ของผู ้ตามข้ึนมาใหม่รวมกับการปรับข้อค าถามจากแบบสอบถาม MLQ (Multifactor  
Leadership Questionnaire) ท่ีถูกพฒันาข้ึนหลายชุดจากแนวคิดของ  Bass (1985)  ท่ีกล่าวถึง
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใน 3 องคป์ระกอบ โดยรวมองคป์ระกอบของการสร้าง
บารมีและการสร้างแรงบนัดาลใจเป็นองค์ประกอบเดียวกนัเน่ืองจากพบว่าทั้งสององคป์ระกอบมี
ความสัมพนัธ์กนั.80 ถึง .90 (Avolio & Bass,1993 cited  in  Avolio, Bass & Jung (1999 : 444)  แลว้
น ามาวเิคราะห์องคป์ระกอบใน 8 รูปแบบ  พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์สูงกบั  3 
องคป์ระกอบดงักล่าว   Avolio, Bass & Jung  จึงสรุปองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
วา่มี  3  องคป์ระกอบ เช่นเดียวกบัการศึกษาของ  Bass ( 1985  cited  in  Bass, 2002: 107) ดงัน้ี 
   1. ภาวะผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ (Charismatic-inspirational 
leadership) ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะแสดงออกดว้ยการเป็นแม่แบบท่ีเขม้แขง็ใหผู้ต้ามไดเ้ห็น ผูต้าม
เกิดการรับรู้ในพฤติกรรมของผูน้ าท าใหเ้กิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ าข้ึน นอกจากน้ี
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัมีการประพฤติปฏิบติัท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมสูงจะเกิดการยอมรับวา่เป็น
ส่ิงท่ีถูกตอ้งดีงาม ท าใหไ้ดรั้บความศรัทธา  ความไวว้างใจ  การยอมรับนบัถืออยา่งลึกซ้ึงจากผูต้าม
พร้อมทั้งไดรั้บความไวว้างใจอยา่งสูงอีกดว้ย  แต่ก็ยงัไม่สามารถก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงได ้ 
แมว้า่ผูต้ามจะเกิดความช่ืนชมและศรัทธาแลว้ก็ตามเพราะยงัไม่เกิดแรงจูงใจท่ีสูงพอท่ีจะเปล่ียน
ความยดึติดผลประโยชน์ของตนไปเป็นการเห็นประโยชน์ของส่วนรวมซ่ึงค่อนขา้งมีลกัษณะเป็น
นามธรรม  ดงันั้นผูน้ าจะตอ้งแสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีผูน้  ามีต่อผู ้
ตามดว้ยการสร้างแรงบนัดาลใจใหย้ดึมัน่และร่วมสานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์าร  เพื่อไปสู่
เป้าหมายแทนการท าเพื่อประโยชน์ของตน  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจึงเป็นผูท่ี้ส่งเสริมน ้าใจแห่งการ
ท างานของทีม   ผูน้  าจะพยายามจูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยสร้าง
จิตส านึกของผูต้ามใหเ้ห็นความส าคญัวา่  เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา  จึงท าใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ประสบความส าเร็จได ้
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            2.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual stimulation)   เป็นพฤติกรรมของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีแสดงออกดว้ยการกระตุน้ใหเ้กิดการริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ โดยวิธีการฝึกคิด
ทวนกระแสความเช่ือและค่านิยมเดิมของตน หรือผูน้ า หรือองคก์าร  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะสร้าง
ความรู้สึกทา้ทายใหเ้กิดข้ึนแก่ผูต้าม  มองปัญหาเป็นโอกาส  และจะใหก้ารสนบัสนุนหากผูต้าม
ตอ้งการทดลองวธีิการใหม่ๆ ของตน  หรือตอ้งการริเร่ิมงานใหม่ๆใหก้บัองคก์ารส่งเสริมใหผู้ต้าม
แสวงหาทางออกและวธีิการแกปั้ญหาต่างๆดว้ยตนเอง  เปิดโอกาสใหผู้ต้ามไดแ้สดงออกอยา่งเตม็ท่ี  
กระตุน้ใหทุ้กคนไดท้ างานอยา่งอิสระ ในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรู้ความช านาญ  องคป์ระกอบ
น้ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการพฒันาและขยายบทบาทของพยาบาลวชิาชีพ  เพิ่มเอกสิทธ์ิทางการ
พยาบาลซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการของวชิาชีพในรูปแบบของการกระจายอ านาจ (ปรางทิพย ์ อุจะรัตน 2541) 
            3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration) เป็น
พฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีใหค้วามส าคญัในการใส่ใจถึงความตอ้งการความส าเร็จและ
โอกาสกา้วหนา้ของผูต้ามเป็นรายบุคคล ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคลบางคนอาจตอ้งดูแล
ใกลชิ้ด ในขณะท่ีบางคนมีความรับผดิชอบสูงอยูแ่ลว้จะให้อิสระในการท างานเป็นตน้ โดยผูน้ าจะ
แสดงบทบาทความเป็นครู  พี่เล้ียง และท่ีปรึกษาใหค้  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาระดบั
ความตอ้งการของตนสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน  สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีส่งเสริมการเรียนรู้และ
ความมัน่ใจใหแ้ก่ผูต้ามเพื่อใหท้  างานไดป้ระสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ   จะเห็นไดว้า่
พฤติกรรมผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น  จะใหค้วามใส่ใจในการท างานของผูต้าม  และพฒันาผูต้ามใหมี้
ศกัยภาพไปพร้อมกนั  ผูน้  าท่ีมีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จะมีค่านิยมและอุดมการณ์ของ
ตนท่ีเขม้แขง็ส่งผลใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจ  ท่ีจะปฏิบติังานไปในแนวทางท่ีดีงามต่อส่วนรวมมากกวา่
เพื่อประโยชน์ของตนเอง  เป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม  ซ่ึงจะกระท าโดยผา่น
องคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 3 ประการดงักล่าว (bass,2002:107) จากผลการศึกษาของ Bass & 
Avolio (1990:21-27) พบวา่ภายใตก้ารน าของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะท าใหผู้ต้ามเกิดแรงจูงใจท่ีจะ
ใชค้วามพยายามในการท างานเพิ่มข้ึนกวา่ปกติ จึงไดส้รุปวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท า
ใหผู้ต้ามสร้างผลงานไดเ้กินความคาดหวงั และยงัช่วยใหผู้ต้ามเปล่ียนแนวคิดจากการท าเพื่อตนเอง 
เป็นการท าเพื่อประโยชน์ของส่วนรวมและสังคม 
           ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัจะท าการศึกษาภาวะผูน้ า ตามแนวคิดของ  Avolio , Bass 
& Jung (1999) เน่ืองจากมีความสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงและความจ าเป็นในสังคมปัจจุบนัท่ี
ผูน้ าทางการพยาบาลจะตอ้งปรับตวั ปรับวธีิการท างานใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง
ไป ทั้งในเร่ืองของวทิยาการท่ีกา้วหนา้  ความเช่ียวชาญพิเศษต่างๆ  การจ ากดัของค่าใชจ่้าย ค่านิยม
และความคาดหวงัของผูรั้บบริการต่อบริการทางดา้นสุขภาพโดยจะตอ้งมีค่านิยมท่ีจะส่งเสริม
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ความส าเร็จของการท างานในอนาคต เช่นการพฒันาตนเอง การพฒันางานใหมี้คุณภาพสูงข้ึน  และ
การมีเอกสิทธ์ิในการท างานซ่ึงเป็นเหตุผลท่ีท าใหผู้น้  าทางการพยาบาลจะตอ้งใชท้กัษะของความ
เป็นผูน้ าทางการเปล่ียนแปลง (Transformation leadership) อยา่งมาก 
           2.3  การประเมินภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
                เคร่ืองมือท่ีใชว้ดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ท่ีไดรั้บความนิยมและถูกน าไปใช้
อยา่งแพร่หลายเป็นแบบสอบถามท่ีช่ือวา่ Multifactor leadership Questionnaire (MLQ) ซ่ึงพฒันา
คร้ังแรกโดย Bass (1985)ไดใ้ชข้อ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัอาวุโสขององคก์ารขนาดใหญ่
ในประเทศแอฟริกาใตจ้  านวน70คนโดยผูถู้กสัมภาษณ์เหล่าน้ีจะถูกขอใหนึ้กถึงผูน้ าท่ีผูถู้กสัมภาษณ์
เคยท างานและมีประสบการณ์ร่วมกนัวา่  ผูน้  าคนนั้นไดช่้วยใหผู้ถู้กสัมภาษณ์ตระหนกัใน
ความส าคญัของเป้าหมาย  ช่วยเพิ่มระดบัแรงจูงใจใหสู้งข้ึน  และช่วยสร้างแรงบนัดาลใจใหต้นได้
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตนเพียงไร นอกจากน้ีผูถู้กสัมภาษณ์จะเขียน
บรรยายเก่ียวกบัผูน้ าคนนั้นวา่เคยท าอะไรบา้งท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนโดย Bass ได้
ด าเนินการเดียวกนักบัผูบ้ริหารระดบัล่างมาจดัท าเป็นแบบสอบถามท่ีเรียกวา่ MLQ และ
แบบสอบถามดงักล่าวไดรั้บการแกไ้ขปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเพื่อเพิ่มความเท่ียงตรง (Validity)  
และความน่าเช่ือถือ (Reliability)  ยิง่ข้ึน (Bass & Avolio, 1993)  แบบทดสอบ MLQ น้ี
ประกอบดว้ยค าถามท่ีใชว้ดัการรับรู้ของผูต้ามท่ีมีต่อพฤติกรรมของผูน้ าใน 7 องคป์ระกอบของ
ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงและผูน้ าการแลกเปล่ียน  นอกจากน้ีแบบสอบถามยงัมีหวัขอ้เพื่อวดั
การใชค้วามพยายามส่วนเกิน  ความมีประสิทธิผล  และความพึงพอใจอีกดว้ย 
           ผลของการวจิยัในการใชแ้บบสอบถาม MLQ เพื่อหาวา่ความเป็นผูน้ ามี
ความสัมพนัธ์กบัผลลพัธ์หรือไม่เพียงไร Bryman (1992) และ Bass & Avolio (1994) สรุปผลวา่
องคป์ระกอบท่ี 1 คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (ภาวะผูน้ าบารมี) กบัองคป์ระกอบท่ี 2 การ
สร้างแรงบนัดาลใจ   มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลโดยองคป์ระกอบท่ี 4 คือ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจคบุคคล องคป์ระกอบท่ี 3 คือการกระตุน้ทางปัญญา  และองคป์ระกอบท่ี  5  คือ การ
ใหร้างวลัตามสถานการณ์  พบวา่เป็นองคป์ระกอบมากนอ้ยลดหลัน่ลงมาตามล าดบั  ส่วน
องคป์ระกอบท่ี  6  คือ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับพบวา่มีความ
เก่ียวขอ้งอยูบ่า้งกบัผลลพัธ์หรือความมีประสิทธิผลและโดยเฉพาะองคป์ระกอบสุดทา้ย คือ การ
บริหารแบบปล่อยตามสบายหรือขาดภาวะผูน้ านั้นผลการวจิยัพบวา่  มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั
ประสิทธิผลและความพึงพอใจของผูต้าม 
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           นอกจากน้ี Bass & Avolio (1992) ยงัไดจ้ดัท าแบบสอบถาม MLQ   ฉบบัยอ่ข้ึน
เพื่อใหผู้น้  าไดมี้การประเมินตนเองวา่เป็นผูน้ าประเภทใด เรียกวา่แบบสอบถาม MLQ-6S มีทั้งหมด 
21 ขอ้ 7 องคป์ระกอบ ในปี 1999 Avolio, Bass &Jung  ไดท้  าการปรับปรุง  แบบวดั  MLQ  ข้ึนใหม่
อีก  โดยพฒันาจากแบบวดั  MLQ-5S( Bass & Avolio,1990) ท่ีมี  6  องคป์ระกอบ และ  MLQ( 
Form  10) ของ  Howell  &Avolio ( 1993 ) มี  7  องคป์ระกอบซ่ึงมีขอ้ค าถามทั้งหมด 80  ขอ้  ใน
การพฒันาแบบวดัในปี 1999 ดงักล่าว    Avolio, Bass &Jung  พบวา่มีขอ้ค าถามซ ้ าซ้อนกนัและ
องคป์ระกอบท่ี  1 และ 2  เป็นองคป์ระกอบเดียวกนั  เหมือนแนวคิดของ  Bass (1985) จึงไดป้รับขอ้
ค าถามใหเ้หลือเพียง 36  ขอ้เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า  การเปล่ียนแปลงเพียง  20  ขอ้ 
           สรุปไดว้า่ในการประเมินภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถประเมินไดจ้ากการ
รับรู้ของผูต้ามและการรับรู้ของผูน้ าเองฉะนั้นในการวิจยัฉบบัน้ีผูว้จิยัจะท าการประเมินภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยั
สร้างข้ึนมาเอง จากแนวความคิดของ Avolio, Bass & Jung (1999) ท าการประเมินภาวะผูน้ าใน 3 
องคป์ระกอบคือ ภาวะผูน้ าบารมีในการสสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการ
ค านึงถึงปัจเจคบุคคล 
       2.4  ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
             ระบบบริการสุขภาพเป็นระบบท่ีมีความซบัซอ้น  มีคนหลายระดบัท างานร่วมกนั  
มีอิทธิพลทางสังคมและส่ิงแวดลอ้มเขา้มาเก่ียวขอ้ง  (เรมวล  นนัทศุภวฒัน์  2542; Marriner Tomey, 
1993) ในยคุของการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและต่อเน่ืองของส่ิงแวดลอ้มในระบบสุขภาพดา้น 
เทคโนโลย ีดา้นบริการหรือผลิตภณัฑ ์ดา้นบริหาร   ดา้นโครงสร้าง   ดา้นเจตคติและค่านิยม              
(พวงรัตน์   บุญญานุรักษ ์2544; Barker, 1992; Lancaster, 1999) รวมถึงการเปล่ียนแปลงดา้น
ทรัพยากรและตน้ทุนดา้นสุขภาพท่ีสูงข้ึน ( Reinhardt, 2004 ) ลว้นเป็นความจ าเป็นท่ีบุคลากร
ทางดา้นสุขภาพตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงเพื่อปรับตวัใหส้อดคลอ้งและสามารถรองรับ
สถานการณ์ได ้ โดยกระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายใหส้ถานบริการสุขภาพทุกแห่งไดด้ าเนินการ
พฒันาคุณภาพ เพื่อปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงในยคุปัจจุบนัและอนาคต  สามารถ
จดับริการตอบสนองความตอ้งการและความคาดหวงัของผูใ้ชบ้ริการท่ีเพิ่มสูงข้ึนและเพื่อความอยู่
รอดเจริญกา้วหนา้  ความสามารถดา้นการแข่งขนัในตลาดบริการสุขภาพขององคก์าร ผูน้ าของ
โรงพยาบาลส่วนใหญ่ไดต้อบสนองนโยบายโดยการจดัการพฒันาคุณภาพทั้งองคก์าร (Total 
quality management) ตามแนวทางของสถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลซ่ึงใช ้4 
ขั้นตอนหลกั คือ (1) วเิคราะห์หาจุดอ่อนในระบบท่ีเป็นอยู ่(2) ด าเนินการปรับปรุงหรือจดัวางระบบ
ใหม่  (3) ทบทวนมาตรฐานและเกณฑก์ารพิจารณาเป็นระยะ และ (4) จดัท านโยบายและวธีิปฏิบติั
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เป็นลายลกัษณ์อกัษร (อนุวฒัน์  ศุภชุตกุล และคณะ 2543) โดยด าเนินการครอบคลุมในประเด็น
มาตรฐาน  6 หมวด  (1) ความมุ่งมัน่ของผูน้ าในการพฒันาคุณภาพ (2) ทรัพยากรและการจดัการ
ทรัพยากร (3) กระบวนการคุณภาพ (4) การรักษามาตรฐานและจริยธรรมวชิาชีพ (5) สิทธิผูป่้วยและ
จริยธรรมองคก์ารและ (6) การดูแลรักษาผูป่้วย ซ่ึงในกระบวนการพฒันาดงักล่าว เป็นทั้งการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมการท างาน และการปรับปรุงระบบงาน จะเกิดข้ึนไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารทุก
ระดบัในโรงพยาบาลตอ้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสามารถสร้างและสนบัสนุนใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลง โดยการก าหนดบทบาทหนา้ท่ี  ปฏิบติัตามบทบาทหนา้ท่ี รับรู้และยอมรับในการ
เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม (สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 2543) 
            งานบริการพยาบาลเป็นองคป์ระกอบส าคญัของระบบบริการสุขภาพ  บุคคลากร
พยาบาลจึงควรใหก้ารเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสในการพฒันางานบริการพยาบาลเพื่อสนบัสนุนการ
พฒันาระบบสุขภาพ (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ ์2544) โดยด าเนินการอยา่งมีแผน ซ่ึงจ าเป็นตอ้งใช้
ผูน้  าทางการพยาบาลท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากเป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล สามารถ
กระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจใหผู้ร่้วมงาน กระตุน้การคิดสร้างสรรคแ์ละสร้างนวตักรรมใหม่ใน
งาน เป็นนกัติดต่อส่ือสารท่ีดี สามารถสร้างบรรยากาศและสัมพนัธภาพท่ีดีในองคก์าร (Reanhardt, 
2004; Ward, 1999) สามารถกระตุน้การมีส่วนร่วมของสมาชิก สามารถท านายบรรยากาศองคก์าร
และสร้างความพึงพอใจของบุคลากรไดสู้งสุด  เป็นผูท่ี้สามารถพฒันาภาวะผูน้ าใหก้บัสมาชิกใน
องคก์ารได ้(Bass,1985) สร้างความพึงพอใจของสมาชิกต่อตวัผูน้ า (Dunham-Taylor, 2000) สร้าง
ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร (จรัสศรี  ไกรนที2539; วรรรดี ชูกาล 2540) เสริมสร้างพลงัอ านาจ
ของสมาชิกในองคก์าร (Corrigan, Diwan, Campion& Rashid, 2003) เป็นปัจจยัส่งเสริมการปฏิบติั
กิจกรรมพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล สามารถเพิ่มผลผลิตและพฒันาผลการปฏิบติังานทั้งระดบั
บุคคล  หน่วยงาน  และองคก์าร (Bass, Avolio, Jung & Berson, 2003) สามารถลดอตัราการโอนยา้ย
อนัจะช่วยลดปัญหาการขาดแคลนบุคลากร (Mc Daniel &Wolf , 1989) ส่งเสริมการเรียนรู้และการ
ท างานเป็นทีมเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีส่งเสริมความส าเร็จให้องคก์ารและแกปั้ญหาได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและยงัส่งผลถึงการพฒันาวชิาชีพใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ นอกจากนั้นยงัพบวา่
พยาบาลผูเ้ช่ียวชาญในคลินิก (Clinical nurse  specialist) สามารถใชรู้ปแบบผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ในการเป็นแบบอยา่งผูต้าม และใชเ้ป็นเคร่ืองมือสู่ความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพโดยการ
เปล่ียนแปลงระบบการใหบ้ริการพยาบาล นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการใหบ้ริการของพยาบาลวชิาชีพท่ีข้ึนปฏิบติังานใน
หอผูป่้วย โดยหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีจะเป็นผูน้ าการสร้างการเปล่ียนแปลงใน           
หอผูป่้วยซ่ึงมีบทบาทในการใหบ้ริการผูป่้วยโดยตรง  และท าหนา้ท่ีในการวิเคราะห์แนวโนม้
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สถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อระบบสุขภาพและวชิาชีพ  วเิคราะห์ปัญหา  ความ
ตอ้งการและความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง  การวางแผนการเปล่ียนแปลงเสริมสร้างพลงัอ านาจ
ของผูต้ามทั้งท่ีเป็นผูร่้วมงานและผูใ้ชบ้ริการและใหก้ารช่วยเหลือสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงให้
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งมีความรู้เร่ืองกลยทุธ์และ
กระบวนการเปล่ียนแปลง สามารถประยกุตแ์นวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมาใชใ้นหอ
ผูป่้วย สามารถส่ือสาร สร้างการมีส่วนร่วม อ านวยความสะดวกและการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง  
การเจรจาต่อรองการใชอ้  านาจ การจดัการและการร่วมมือ การจูงใจ รวมถึงการใชผู้น้  าการ
เปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์ารเพื่อลดการต่อตา้น สร้างการรับรู้และการยอมรับการเปล่ียนแปลง
ของสมาชิกในองคก์าร  อนัจะผลกัดนัเกิดการเปล่ียนแปลงในองคก์รพยาบาลไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ โดยในการเปล่ียนแปลงดา้นคุณภาพบริการของโรงพยาบาลเพื่อตอบสนองนโยบาย
ของโรงพยาบาล  หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งรับรู้และเขา้ใจขั้นตอนการพฒันาซ่ึงประกอบดว้ย (1) การ
คน้หาโอกาสพฒันา (2) การท าความเขา้ใจในระบบงาน (3) ประเมินสถานการณ์ปัจจุบนั (4) การ
วเิคราะห์หาสาเหตุของการพฒันา (5) การวเิคราะห์ทางเลือกการพฒันา (6) ด าเนินการพฒันา (7) 
ศึกษาผลลพัธ์หรือเป้าหมาย (8) น าการพฒันาไปสู่มาตรฐานการท างานและการขยายผลทัว่องคก์าร
และ (9) วางแผนพฒันาต่อเน่ืองใหดี้ยิง่ข้ึน (สถาบนัพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   2543) 

 
3. แนวคดิ   ทฤษฎ ีเกีย่วกบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วย    
                         
           3.1 ความหมายของประสิทธิผลของหอผู้ป่วย หอผูป่้วยเป็นหน่วยงานท่ีเป็นศูนยก์ลาง
ของหน่วยบริการสุขภาพทุกประเภทท่ีมีผูป่้วยและครอบครัวเขา้มาเก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ด มีการใช้
เวลาส่วนใหญ่ในการติดต่อส่ือสารภายในหอผูป่้วย บุคลากรทางการแพทยไ์ม่วา่จะเป็นพยาบาล
หรือแพทยจ์ะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูป่้วยและครอบครัวเกิดข้ึนท่ีหอผูป่้วยมากท่ีสุด จึงถือไดว้า่หอผูป่้วย
เป็นองคก์รเน่ืองจากองคก์ร  
  หมายถึง  กลุ่มบุคคลซ่ึงมีการรวมตวักนัและท ากิจกรรมร่วมกนัโดยมีการ
ประสานงานกนัอยา่งดีเพื่อท่ีจะสามารถท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงคเ์ดียวกนัหลายๆวตัถุประสงค ์
(ธงชยั   สันติวงษ ์2541) ในการศึกษาประสิทธิผลของหอผูป่้วยในท่ีน้ี ผูว้จิยัจะศึกษาในรูปของ
ประสิทธิผลขององคก์ารซ่ึงมีนกัทฤษฎี นกัวชิาการต่างสาขาไดใ้หค้วามหมายประสิทธิผลของ
องคก์าร แตกต่างกนัออกไปท าใหเ้กิดความคิดท่ีแตกต่างกนัในการประเมินประสิทธิผลขององคก์าร 
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารไวด้งัน้ี 



 34 

                       Steers (1977) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารวา่หมายถึง    
ความสามารถของบุคคลในองคก์ารในการใชท้รัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้
                       Robbins (1987) กล่าวถึงประสิทธิผลองคก์ารวา่มีความซบัซอ้นในดา้นมโนทศัน์
สามารถนิยามวา่เป็นระดบัท่ีองคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายในระยะสั้น โดยประเมินจากผลผลิต
และการบรรลุเป้าหมายระยะยาว ซ่ึงประเมินไดจ้ากกระบวนการด าเนินงาน ระดบัการเลือกสะทอ้น
ต่อผูมี้ส่วนไดป้ระโยชน์และภาวะวงจรชีวิตขององคก์าร ในการศึกษาและประเมินประสิทธิผล
องคก์ารอาจกระท าไดท้ั้งหมด 5 แนวทางดงัน้ี 
                      Robbins (1990) กล่าวถึงประสิทธิผลองคก์ารวา่ เป็นระดบัท่ีองคก์ารบรรลุ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
                      Daft (2001: 64) ใหค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์ารวา่ หมายถึง
ความสามารถขององคก์ารในการจดัทรัพยากรใหเ้กิดผลส าเร็จ 
                     Gibson, Ivancevice and Donnelly (1991: 25-28) มีแนวคิดท่ีบ่งบอกถึงความหมาย
ของประสิทธิผลและปัจจยัท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลมี 3 ระดบัดงัน้ี (1)  ประสิทธิผลระดบับุคคล ซ่ึง
เนน้การปฏิบติังาน หนา้ท่ีความรับผิดชอบหรือต าแหน่งงานของสมาชิกในองคก์าร มีการประเมิน
ประสิทธิผลระดบับุคคลผา่นกระบวนการการปฏิบติังาน ส่ิงท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลระดบับุคคลคือ 
ความสามารถ ทกัษะ ความรู้ มุมมองแรงจูงใจและความเครียด ความแตกต่างของบุคคลในเร่ืองน้ีท า
ให้บุคคลมีประสิทธิผลท่ีต่างกัน (2) ประสิทธิผลระดับกลุ่ม ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยู่กับ
ประสิทธิผลของบุคคลท่ีท าให้เกิดประสิทธิผลระดบักลุ่มคือการรวมพลงัเป็นหน่ึงเดียว ภาวะผูน้ า 
โครงสร้างมาตรฐาน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  (3)  ประสิทธิผลระดบัองคก์าร   ประสิทธิผลระดบั
องคก์ารข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลของกลุ่มและของบุคคล   ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลระดบัองคก์ารคือ 
ส่ิงแวดลอ้มเทคโนโลย ี   การเลือกยทุธศาสตร์   โครงสร้าง กระบวนการ และวฒันธรรม    
                  (Zammuto และBedeian 1991: 52) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลขององคก์าร
วา่เป็นระดบัของการบรรลุเป้าหมาย (Goal attainment) ซ่ึงมุ่งเนน้ท่ีผลผลิต (out put) 
               สุพจน์ ทรายแกว้ (2545: 18) ประสิทธิผลองคก์าร หมายถึง การท ากิจกรรมการ
ด าเนินงานขององคก์ารสามารถสร้าง ผลงานไดส้อดรับกบัเป้าหมาย / วตัถุประสงค ์ท่ีก าหนดไว้
ล่วงหนา้ ทั้งในส่วนของผลผลิต และผลลพัธ์ เป็นกระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกบัเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้ก่อให้เกิด ผลผลิต ผลลพัธ์ ท่ีตรงตามความคาดหวงั ท่ีก  าหนดล่วงหนา้ไวม้ากนอ้ย
เพียงใด การมีประสิทธิผลจึงมีความเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตและผลลพัธ์การด าเนินงานเป็น
กระบวนการ วดัผลงานท่ีเนน้ดา้นปัจจยัน าออก  
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               สามารถสรุปไดว้า่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยหรือประสิทธิผลขององคก์ารหมายถึง 
ความสามารถของบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูป่้วยและในองคก์ารท่ีสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุเป้าหมายของหอผูป่้วยและขององคก์ารท่ีก าหนดไว ้ก่อใหเ้กิด ผลลพัธ์ ตรงตามความคาดหวงั  
           3.2 แนวคิดประสิทธิผลองค์การ แนวคิดประสิทธิผลขององคก์ารท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ให ้การประเมินประสิทธิผลต่างกนัไปดว้ย เช่น องคก์ารเอกชนอาจค านึงถึงผลการผลิตสินคา้เพื่อ
ก าไร ส่วนองคก์ารวชิาชีพก็จะเนน้การสร้างความเช่ือถือความสามารถของวชิาชีพจึงท าให้
หลกัเกณฑก์ารประเมินประสิทธิผลองคก์ารสองลกัษณะน้ีต่างกนั (Jackson   and Morgan, 978; 
319) ก่อนท่ีจะท าความเขา้ใจกบัประสิทธิผลองคก์าร มีความจ าเป็นตอ้งเขา้ใจก่อนวา่ความตอ้งการ
ขององคก์ารต่างๆมีอะไรบา้ง   ซ่ึงความตอ้งการท่ีส าคญัคือ   (Steers, 1991: 302) 
                          1. การไดม้าซ่ึงทรัพยากรขององคก์าร (Resource acquisition) 
                          2. ประสิทธิภาพขององคก์าร (Efficiency) คือ อตัราส่วนระหวา่งส่ิงท่ีน าเขา้หรือส่ิง
ท่ีลงทุนไปกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนตอ้งสมดุล และมีก าไรใหก้บัองคก์าร 
                         3.  ผลผลิต สินคา้หรือบริการ (Product or out put) ตอ้งเป็นท่ีตอ้งการของตลาด 
                         4. การประสานงานอยา่งเหมาะสมในองคก์าร (Rational coordination) 
                         5.  ความสามารถในการปรับตวัและการเปล่ียนแปลงขององคก์าร (Organizational 
renewal adaptation)   
                         6. ความสอดคลอ้ง (Conformity) คือ ความตอ้งการสร้างความสอดคลอ้งของ
องคก์ารกบัค่านิยมหรือบรรทดัฐานของสังคม เพื่อความเจริญและความอยูร่อดขององคก์าร 
                         7.  ความพึงพอใจของกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง (Constituency satisfaction) ทั้งภายใน
และภายนอกองคก์าร 
          3.3  แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององค์การ   
                       3.3.1 แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององค์การตามแนวคิดของ แซมมูโต และ 
บีดีน (Zammuto and Bedein 1991:61-69) ไดก้ล่าวถึงแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคก์ารดงัน้ี 
1) แนวทางการบรรลุเป้าหมาย (The Goal Approach) โดยมีการก าหนดเป้าหมายขององคก์ารชดัเจน 
มีการบริหารจดัการ ทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรท่ีจ าเป็นมาใชใ้นการบรรลุเป้าหมาย 2) แนวทาง
ทรัพยากรระบบ  (The System–Resource Approach) เป็นแนวทางท่ีมุ่งเนน้ถึงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
องคก์ารและส่ิงแวดลอ้มซ่ึงน าปัจจยัน าเขา้มาแทนท่ีผลผลิต น าเอาทรัพยากรแปรรูปและส่งคืนสู่
ส่ิงแวดลอ้มในรูปแบบสินคา้และบริการ ดงันั้นความสามารถในการอยูร่อดจึงข้ึนอยูก่บั
ความสามารถท่ีจะสร้างปัจจยัน าเขา้และผลผลิตท่ีใหผ้ลประโยชน์ แนวทางน้ีเสนอวา่องคก์ารจะมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุดถา้สามารถยกสถานะต่อรอง และเพิ่มการไดม้าของทรัพยากรท่ีหายากและมี
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ค่าจากส่ิงแวดลอ้ม 3) แนวทางผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (The stakeholder Approach) หรือแนวทางกลุ่มผู ้
มีสิทธ์ิมีเสียง (Multiple - Constituency Approach) แนวคิดประสิทธิผลองคก์ารเนน้ท่ีความพอใจ
ของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายนอกและภายในองคก์ารซ่ึงสามารถกระทบการท างานขององคก์าร 
เป็นกลุ่มท่ีมีส่วนในการอยูร่อดขององคก์าร และในความส าเร็จขององคก์ารแนวทางน้ีมุ่ง
ความส าคญัขององคก์ารในส่ิงแวดลอ้มท่ีใหญ่กวา่และมุ่งผลลพัธ์ของการปฏิบติังานขององคก์าร 
                           1) การประเมินประสิทธิผลขององค์การตามแนวทางวิธีการเป้าหมาย (The 
Goal Approach) มีการประเมินประสิทธิผลจากการบรรลุเป้าหมาย ตามเป้าหมายของการร่วมแรง
ร่วมใจ สะทอ้นถึงแนวคิด การมีความมุ่งหมาย การคิดดว้ยเหตุผล การประสบความส าเร็จ มีการ
มอบหมายงาน  มีการบริหารตามวตัถุประสงค ์โดยท่ีผูบ้ริหารบอกถึงเป้าหมายท่ีตอ้งการใหบ้รรลุ 
แลว้มีการประเมินผลเป็นระยะ มีการระบุวตัถุประสงคแ์ละมีขอ้ตกลงร่วมกนั มีการปรึกษาร่วมกนั
วา่เป้าหมายคืออะไร วธีิน้ีจะมีประโยชน์มากถา้มีความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการท างานกบัการ
วดัผลลพัธ์  และวตัถุประสงค ์ แต่ปัญหาคือการวดัเป้าหมาย  บางคร้ังเป้าหมายขององคก์ารมี
มากกวา่หน่ึง  รวมทั้งเป้าหมายมีความขดัแยง้กนั  และท่ีส าคญัคือ  เป้าหมายท่ีองคก์ารมีร่วมกนั  ซ่ึง
หาไดย้าก 
               ส าหรับแนวทางวธีิการเนน้เป้าหมายน้ี เนน้การบรรลุ “ผลส าเร็จ”มากกวา่  
“วธีิการ”  (means)  โดยตั้งอยูบ่นสมมติฐาน (Assumptions)  ท่ีวา่องคก์ารตอ้งมีเป้าหมายแน่นอน 
(Ultimate  goal)  เป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัและเห็นพอ้งตอ้งกนั หลกัส าคญัไดแ้ก่การท าใหทุ้กฝ่ายมีส่วน
ร่วมและยอมรับเป้าหมายในทิศทางเดียวกนัใหม้ากท่ีสุด ( Hoy  and  Miskel,1991: 375) ซ่ึง
เป้าหมายแบ่งออกเป็น  2 ประเภทคือ   
                        1.  เป้าหมายท่ีเป็นทางการ (Official goal) เป็นวตัถุประสงคก์วา้งๆท่ีเป็น
นามธรรม 
                        2. เป้าหมายในทางปฏิบติั (Operative goal) ซ่ึงแสดงถึงลกัษณะงานและ
กิจกรรมท่ีปฏิบติัจริงการวดัประสิทธิผลจะใชเ้ป้าหมายในทางปฏิบติัมากกวา่เป้าหมายท่ีเป็นทางการ 
(Daft, 1983:36) วธีิวดัผลส าเร็จท่ีแทจ้ริงคือวธีิท่ีมีลกัษณะเหมือนกนักบัวธีิการบริหารตามเป้าหมาย
หรือ M.B.O.(Management by objective) เพราะคุณลกัษณะท่ีส าคญัของเทคนิคการบริหารตาม
เป้าหมายคือ การพยายามประเมินองคก์ารและสมาชิกขององคก์ารวา่สามารถท างานบรรลุเป้าหมาย
ท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร่้วมกนัก าหนดข้ึนใหส้ าเร็จไปไดดี้มากนอ้ยเพียงใด ซ่ึง
คุณลกัษณะจากการวดัโดยการใชเ้ป้าหมายไดแ้ก่ 
                      1. ช่วยใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมและใหค้วามส าคญัต่อการตั้งเป้าหมาย
มากกวา่จะปล่อยใหฝ่้ายบริหารระดบัสูงท ากนัเอง 
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                         2. ช่วยใหก้ารก าหนดเป้าหมายมีคุณภาพตรงกบัความเป็นจริงโดย
สามารถพิจารณาใหส้อดคลอ้งกบัพฤติกรรมสมาชิกขององคก์ารได ้
                         3. ช่วยใหอ้งคก์ารติดตามความกา้วหนา้ไดท้ั้งระยะสั้นและระยะยาว 
                        4. ช่วยใหก้ารก าหนดเป้าหมายกระท าไดอ้ยา่งชดัแจง้ วดัผลไดม้ากกวา่
การระบุไว ้
                         2) การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางของทฤษฎีระบบ (System Theory 
Approach) เป็นวธีิท่ีวิเคราะห์พฤติกรรมขององคก์าร ใหค้วามส าคญักบัส่ิงท่ีจ  าเป็น ท่ีตอ้งใชส้ าหรับ
การธ ารงรักษา สภาพในองคก์าร เนน้ปัจจยัน าเขา้ กระบวนการ ผลผลิต ปรับใหเ้ขา้กบัส่ิงแวดลอ้มท่ี
ใหญ่ข้ึนมุ่งเนน้การอยูร่อดขององคก์าร  แนวทางทฤษฎีระบบ สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมของ
บุคคลและกลุ่ม ปัจจยัน าเขา้ของพฤติกรรมส่วนบุคคล  คือ สาเหตุท่ีมาจากท่ีท างาน  เช่น การสั่งงาน
ของผูบ้ริหารในการท างาน ผลท่ีออกมา ส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ คือ ตอ้งการใหต้รงกบัค าสั่ง  แต่
บางคร้ังผลออกมาไม่ตรง ข้ึนอยูก่บัสภาพทางจิตของผูป้ฏิบติัตวับ่งช้ีในการประเมินประสิทธิผล
องคก์ารตามแนวของทฤษฎีแนวทางระบบ จะตอ้งพิจารณา ดงัน้ี (Daft, 1998: 39)  

                      1. ความสามารถขององคก์ารในการใชป้ระโยชน์ของส่ิงแวดลอ้มท่ีมีไม่
มากและการรู้คุณค่าของทรัพยากร 
                            2. ความสามารถของผูต้ดัสินใจ ซ่ึงยอมรับและแปรความหมายอยา่ง
ถูกตอ้งและตามสัดส่วนท่ีเป็นจริงของส่ิงแวดลอ้มภายนอก 
                            3. การบ ารุงรักษากิจกรรมภายในองคก์ารในแต่ละวนั 

                     4. ความสามารถขององคก์ารในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลง
ส่ิงแวดลอ้ม 

            ธงชยั  สันติวงษ ์(2541: 43) กล่าวถึงคุณประโยชน์จากการประเมินประสิทธิผล
องคก์ารตามแนวทางของทฤษฎีระบบ คือ 
                       1. จะช่วยใหผู้บ้ริหารไม่มองแคบๆและสั้นๆ ช่วยใหผู้บ้ริหารมองกวา้งและคิด
ยาวและตดัสินใจเพื่อความมัน่คงและอยูร่อดขององคก์ารในระยะยาวมากกวา่หวงัผลในระยะสั้น
เท่านั้น 
                       2. ช่วยขยายขอบเขตการวเิคราะห์ท่ีครบถว้นสมบูรณ์ใหก้บัผูบ้ริหาร สามารถ
จะเนน้ถึงกิจกรรมต่างๆไดอ้ยา่งครบถว้น 

                3. วธีิการน้ีเหมาะสมท่ีจะน ามาใชก้บังานบริหารดา้นต่างๆท่ีผลงานวดัไดย้าก 
ซ่ึงปัญหาและขอ้จ ากดัของการประเมินประสิทธิผลองคก์ารตามแนวทางทฤษฎีระบบ มี 3 ประการ
คือ 
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                      1. ความยุง่ยากของกระบวนการท างาน เน่ืองจากการด าเนินงานขององคก์าร
ตอ้งข้ึนกบัทรัพยากรและเง่ือนไขต่างๆของส่ิงแวดลอ้มซ่ึงไม่มีมาตรฐานใดท่ีจะทราบไดว้า่องคก์าร
ด าเนินงานอยูใ่นระดบัใดจึงเหมาะสม 
                      2.  ความยุง่ยากในการจดัสรรทรัพยากร เน่ืองจากการจดัหาทรัพยากรท่ี
เหมาะสมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล ไม่สามารถก าหนดไดต้ายตวั 
                       3. การเนน้การสรรหาทรัพยากรท่ีมากเกินไป แต่ละเลยหรือไม่ใหค้วาม
สนใจกบัการน าประโยชน์จากทรัพยากรมาใชอ้ยา่งสูงสุด การสามารถสรรหาทรัพยากรไดค้รบถว้น
เพียงอยา่งเดียวไม่ใช่วา่องคก์ารนั้นจะมีประสิทธิผลเกิดข้ึน (Zammuto and Bedeaion, 1991: 67- 68) 
                      3) การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางของทฤษฎีกลุ่มผู้มีสิทธ์มีเสียง
ของประสิทธิผลองค์การ (Multiple - Constituency Theory of Organizational Effectiveness) เป็น
การตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มผูมี้สิทธ์ิมีเสียงโดยใหค้วามส าคญักบัส่ิงแวดลอ้มภายนอกกบั
กลุ่มผูมี้สิทธ์ิมีเสียงและผลประโยชน์ของแต่ละบุคคล บุคคลท่ีสามารถตดัสินใจในการประเมิน
ประสิทธิผลขององคก์ารคือผูบ้ริหาร  ซ่ึงในการตดัสินใจนั้น  ผูบ้ริหารตอ้งตดัสินใจโดยนึกถึง
ผลประโยชน์ของทุกคนและผูบ้ริหารตอ้งประเมินไดว้า่องคก์ารสามารถตอบแทนผลประโยชน์แก่
บุคคลท่ีมีทรัพยากรไดม้ากหรือนอ้ยเพียงใด ส าคญัท่ีสุด ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการยดืหยุน่  
ประสิทธิภาพ  ความพึงพอใจของพนกังาน  ตลอดจนการปรับตวัและการเจริญเติบโต ซ่ึงขอ้จ ากดั
ในการศึกษาตามแนวทางผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (The stakeholder Approach) ไดแ้ก่              
    1. การด าเนินการขององคก์ารมกัถูกมองตามความเขา้ใจของบุคคลแต่ละ
กลุ่ม    
    2. ความคิดของบุคคลบางกลุ่มท่ีจะประเมินองคก์าร โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนตน                     
    3. การสร้างความพอใจใหก้บักลุ่มหน่ึง อาจท าใหเ้กิดความไม่พอใจกบัอีก
กลุ่มหน่ึงได ้จึงมกัเกิดค าถามวา่ควรตอบสนองความพึงพอใจของกลุ่มใดมากท่ีสุด เช่น ควร
ตอบสนองผูมี้อ านาจมากท่ีสุดในองคก์าร  เพราะเป็นผูค้วบคุมทรัพยากรท่ีจะมีผลต่อความอยูร่อด
ขององคก์าร  หรือตอบสนองต่อกลุ่มท่ีถูกเอาเปรียบ แต่นกัทฤษฎีองคก์ารบางคนกล่าววา่เป็นการ
ยากท่ีจะระบุวา่กลุ่มใดมีความส าคญัมากกวา่กนั จึงสรุปวา่แนวทางเชิงกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้งเป็นแนวทาง
ปรัชญา (Philosophical) หรือศาสตร์ทางการจดัการท่ียากแก่การเขา้ใจ (Zammuto and Bedeaion, 
1991: 68-69)   

             3.3.2 การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางค่านิยมทีแ่ข่งขัน 
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(Competing - values Approach) เป็นแนวทางท่ีข้ึนอยูก่บัค่านิยม ความชอบและความสนใจของผู ้
ประเมินนัน่คือ การท่ีบุคคลเห็นวา่ส่ิงใดมีคุณค่าหรือมีน ้าหนกัความส าคญันั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัความ
ตอ้งการของแต่ละบุคคลหรือแต่ละกลุ่ม หรือกล่าววา่ส่ิงต่างๆจะมีคุณค่าแตกต่างกนัในสายตาของ
แต่ละคน การประเมินประสิทธิผลท่ีดีจึงตอ้งมีการคน้หาวิธีท่ีจะใหมี้การเปรียบเทียบหรือการ
แข่งขนัคุณค่าระหวา่งกนัมากท่ีสุด (ธงชยั สันติวงษ,์ 2533: 330) 
                       3.3.3 การประเมินประสิทธิผลองค์การตามแนวทางบูรณาการ (Integrated model) 
แนวทางน้ีมีแนวคิดตั้งอยูบ่นหลกัการท่ีวา่ประสิทธิผลองคก์ารไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัส่ิงหน่ึงส่ิงใด
โดยเฉพาะ แต่จะตอ้งผสมผสานกนัระหวา่งโครงสร้างขององคก์ารโดยรวมและบุคคลในองคก์าร 
ซ่ึงไม่วา่จะใชแ้นวคิดใดประเมินก็ตอ้งพิจารณาทั้งสองส่วนดงักล่าวควบคู่ไปดว้ยกนัเสมอเพราะส่ิง
เหล่าน้ีขององคก์าร ในการประเมินตามแนวคิดบูรณาการน้ีใชมิ้ติต่างๆ  ไดแ้ก่มิติของเวลา  ระดบั
องคก์ารท่ีแตกต่างกนั องคป์ระกอบของบุคคลหรือใชต้วัแปรหลายๆตวัเขา้มาพิจารณาในการ
วเิคราะห์ประสิทธิผลองคก์ารนกัทฤษฎีใชแ้นวทางน้ี ไดแ้ก่  Hoy and Miskel Steersและ Campbell 
เป็นตน้   การประเมินประสิทธิผลองคก์ารเนน้การประเมินผลองคป์ระกอบรวม โดยน ามโนทศัน์
ของรูปแบบการประเมินแบบดั้งเดิมคือการบรรลุเป้าหมายองคก์ารและรูปแบบระบบทรัพยากรซ่ึง
เนน้การประเมินปัจจยัการผลิตมาบูรณาเขา้ดว้ยกนั การประเมินตามแนวคิดน้ีมีลกัษณะครอบคลุม
มิติต่างๆ (1) มิติพหุเกณฑ ์(Multiple criteria)   (2) มิติของเวลา (Time dimension) และ(3)  กลุ่ม
ผูเ้ก่ียวขอ้ง(Multiple  constituencies)  ซ่ึงมีรายละเอียด (Hoy and  Mikell,1991)  ดงัน้ี 
                        1) มิติพหุเกณฑ์ (Multiple criteria) การประเมินประสิทธิผลองคก์ารตอ้งใช้
หลายเกณฑเ์น่ืองจากเกณฑเ์ดียวไม่สามารถประเมินไดอ้ยา่งครอบคลุม และในการบูรณาการน้ี ตวั
บ่งช้ีประสิทธิผลจะตอ้งน ามาจากแต่ละขั้นตอนของระบบเปิด โดยจะตอ้งเลือกตวับ่งช้ีท่ีมี
ความส าคญัมีความเหมาะสมและเป็นตวัแทน  ซ่ึงรูปแบบท่ีเหมาะสมในการท่ีจะสามารถเลือกใช้
เป็นเกณฑไ์ด ้ คือรูปแบบตามทฤษฎีของ  Parsons  ท่ีถือวา่องคก์ารเป็นระบบสังคม  ความอยูร่อด
ของระบบสังคมข้ึนอยูก่บัการท าหนา้ท่ีท่ีส าคญั  4  ประการโดยหนา้ท่ีเหล่าน้ีเป็นพื้นฐาน  ซ่ึงท าให้
ไดม้าซ่ึงทรัพยากรและสามารถพิจารณาถึงเป้าหมายขององคก์ารไดทุ้กระบบสังคมตอ้งสามารถ
แกปั้ญหาพื้นฐาน  4  ประการใหไ้ดห้รือเรียกโดยยอ่วา่ “ AGIL”  มีรายละเอียดดงัน้ี 
                           A (Adaptation to the environments) เป็นความสามารถขององคก์ารในการ
ปรับตวั ให้เขา้กบัส่ิงแวดลอ้มหรือสภาพการณ์ภายนอกองคก์าร ไดแ้ก่สภาพเศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง องคก์ารและกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งใหไ้ดโ้ดยพยายามเปล่ียนแปลงสภาพภายในองคก์ารให้
มีความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก เกณฑท่ี์ใชว้ดัการปรับตวัแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะคือ
ความสามารถในการปรับเปล่ียน ความสามารถในการใชน้วตักรรม และความสามารถในการพฒันา 
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                          G (Goal attainment) เป็นการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ในทุกองคก์ารมี
เป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมินการบรรลุเป้าหมายแบ่งเป็น 2 
ลกัษณะ คือ ผลงานและการจดัทรัพยากร  
                      I (Integration- Social stability) เป็นการประสานงานภายในองคก์ารท่ีจะ
น าไปสู่ความมัน่คงทางสังคม องคก์ารเป็นระบบสังคมท่ีประกอบดว้ยระบบยอ่ยๆภายในองคก์ร
นั้นๆจึงจ าเป็นตอ้งบูรณาการกระบวนการภายใน โดยใชก้ลไก และวธีิการต่างๆใหร้ะบบยอ่ยมี
ความสัมพนัธ์เป็นหน่วยเดียวกนัเพื่อใหเ้กิดความมัน่คงและอยูร่อด เกณฑท่ี์ใชใ้นการประเมิน
แบ่งเป็น 3 ลกัษณะคือความพึงพอใจ บรรยากาศแบบเปิด และการส่ือสารแบบเปิด 
                      L (Latency) เป็นการรักษาความมัน่คงทางคุณค่าของระบบไดแ้ก่ วฒันธรรม
และระบบการจูงใจ องคก์ารประกอบดว้ยองคป์ระกอบดา้นบุคคลซ่ึงมีความหลากหลาย ดา้น
เป้าหมาย และคุณค่าท่ียดึถือ ฉะนั้นเพื่อใหส้มาชิกองคก์ารเป็นพลงัร่วม และเป็นพลงัขบัเคล่ือนให้
องคก์ารอยูร่อด องคก์ารจ าเป็นตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีรักษาความมัน่คงของคุณค่า เกณฑท่ี์ใชใ้นการ
ประเมินแบ่งเป็น 3 ลกัษณะคือความผกูพนั ความสอดคลอ้งระหวา่งบทบาท และปทสัถาน 
                        2) มิติด้านเวลา (Time dimension) การประเมินประสิทธิผลขององคก์าร ส่ิงท่ี
ประเมินจะเก่ียวขอ้งกบัเวลาโดยแบ่งเวลาออกเป็น 3 ระยะคือระยะสั้น (Short-term) ระยะกลาง 
(Intermediate-term)   ระยะยาว (Long-term) เกณฑว์ดัระยะสั้น ไดแ้ก่ ขวญัก าลงัใจ (Morale) ความ
พึงพอใจในการท างาน(Job  satisfaction)  และความจงรักภกัดี (Loyalty)  เกณฑ์ระยะกลางจะ
ประเมินความสามารถปรับตวัต่อส่ิงแวดลอ้ม และการพฒันางาน เป็นตน้ และเกณฑ์ระยะยาว ไดแ้ก่
ความสามารถในการอยูร่อด (Survival)  อยา่งไรก็ตามเกณฑป์ระเมินประสิทธิผลองคก์าร  อาจมีการ
เปล่ียนแปลง  ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความพอใจของกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้งอีกดว้ย โดยเกณฑป์ระสิทธิผลเฉพาะ
ต่างๆ  อาจเปล่ียนไปตามลกัษณะวงจรชีวิตขององคก์ารท่ีเปล่ียนไป  เช่นในระยะประกอบการ
เร่ิมแรก  ตอ้งเนน้ท่ีเกณฑค์วามยดืหยุน่  การไดม้าซ่ึงทรัพยากร (Resource acquisition) และเม่ือ
องคก์ารมีวุฒิแลว้   เกณฑพ์ื้นฐานไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสาร (Communication)  ความสามารถในการ
ผลิต (Productivity)  ประสิทธิภาพ (Efficiency) และการก าหนดเป้าหมาย (Goal setting) เป็นตน้ 
                      3)  กลุ่มผู้เก่ียวข้อง (Multiple constituencies)   ใชค้่านิยมและความคิดของกลุ่ม
ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง   ซ่ึงจะสะทอ้นถึงเกณฑป์ระเมินผล เป็นความสนใจของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มภายใน
หรือภายนอกองคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อการด าเนินการขององคก์าร เพื่อให้เกณฑป์ระสิทธิผล
สอดคลอ้งกบัความพอใจของกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบัมโนทศัน์ จึงเป็นการประเมินประสิทธิผลของ
องคก์าร ตามแนวทางเชิงสัมพนัธภาพกบัสภาพการณ์ (Relativistic multiple-contingency approach) 
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                    Gibson et al. (1988) มีความเห็นวา่แบบการวดั IPOE: Index of Perceived 
Organizational Effectiveness ของ Mott (1972) ท่ีเนน้การวดัท่ีคุณภาพผลผลิต   การใชป้ระโยชน์
จากทรัพยากร ความสามารถของบุคลากรในการด าเนินงานและการปรับตวั มีความเหมาะสมเป็น
อยา่งมากส าหรับการวิเคราะห์องคก์ารบางประเภทเช่น โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษาและ
หน่วยงานของรัฐเน่ืองจากเป็นองคก์ารท่ีมีผลผลิตไม่คงท่ีเหมือนองคก์ารทางธุรกิจนอกจากน้ี 
Gibson et al. (1994:29) มีความเห็นวา่การประเมินประสิทธิผลองคก์าร  จะตอ้งวเิคราะห์
กระบวนการตั้งแต่  การน าปัจจยัตวัป้อน  มาจดัการให้เป็นผลผลิตกลบัสู่สภาพแวดลอ้มในระยะ
หน่ึง โดยเห็นวา่องคก์ารสามารถอยูไ่ดใ้นสภาพแวดลอ้มเป็นมาตรการขั้นสุดทา้ย หรือเป็น
เคร่ืองบ่งช้ีขั้นสุดทา้ยในการทดสอบความมีประสิทธิผลองคก์าร  เกณฑก์ารประเมินประสิทธิผล
องคก์าร  ตามแนวคิดของ Gibson, Ivancevich and Donne (1991) ซ่ึงไดน้ ามิติเวลามาเก่ียวขอ้งดว้ย 
และใชห้ลกัเกณฑ ์(criteria)  การวดัประสิทธิผลแบบพหุเกณฑใ์นระยะสั้น  (Short  run) เกณฑใ์น
ระยะกลาง (Intermediate) และเกณฑใ์นระยะยาว (Long-run) โดยวดัจากการอยูร่อดขององคก์าร 
(Survival)  ซ่ึงเกณฑก์ารประเมินประสิทธิผล    ตามแนวความคิดของ Gibson, Ivancevich and 
Donnelly (1991: 29 -36) มีการแบ่งเกณฑก์ารวดั ดงัต่อไปน้ี 
               1. เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลระยะสั้น (Short – Term Criteria of Effectiveness) 
ไดแ้ก่ผลผลิต ประสิทธิภาพและความพึงพอใจ 
                2. เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลระยะกลาง (Intermediate Criteria of Effectiveness) 
ไดแ้ก่ ไดจ้ากการวดัโดยใชเ้กณฑ ์  การปรับตวั (Adaptive ness) และการพฒันา (Development) 
                3. เกณฑก์ารวดัประสิทธิผลระยะยาว (The long -Term Criteria of Effectiveness) 
วดัโดยการใชเ้กณฑก์ารอยูร่อดขององคก์าร (Survival) 
               Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 40-46) ไดศึ้กษาและสรุปจากการ
รวบรวมการศึกษาวจิยัท่ีผา่นมา มีความเห็นวา่การประเมินประสิทธิผลองคก์าร จะตอ้งวเิคราะห์
กระบวนการ ตั้งแต่การน าปัจจยัตวัป้อนมาจดัการใหเ้ป็นผลผลิตกลบัสู่สภาวะแวดลอ้มในระยะหน่ึง
ดว้ย มีตวัแปรท่ีครอบคลุมประเมินประสิทธิผลองคก์ารมากท่ีสุด คือการน ามิติเวลา และหลกัเกณฑ์
การวดัประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ์ การประเมินประสิทธิผลขององคก์ารสามารถวดัไดจ้ากตวัแปร 5 
ตวัแปรตามท่ีกล่าวมาแลว้ คือ1) ผลผลิต 2) ประสิทธิภาพ 3)ความพึงพอใจ 4) การปรับตวั 5) การ
พฒันา โดยเห็นวา่การท่ีองคก์ารสามารถอยูร่อดไดใ้นสภาพแวดลอ้มท่ีเป็นฐานขั้นสุดทา้ยในการ
ทดสอบประสิทธิผลองคก์าร  ซ่ึงมาตรฐานการทดสอบประสิทธิผลขั้นสุดทา้ย  หรือเคร่ืองบ่งช้ี ควร
กระท าในมิติของเวลาแนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารมีหลายลกัษณะท่ีมี
องคป์ระกอบท่ีคลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนั  แต่การประเมินประสิทธิผลตามแนวคิดของ  Gibson, 
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Ivancevich and Donnelly (1991: 37) จะมีแนวทางการประเมินประสิทธิผลองคก์ารท่ีสามารถ
น ามาใชใ้นการประเมินประสิทธิผลหอผูป่้วยไดเ้หมาะสมท่ีสุดเน่ืองจากมีองคป์ระกอบของทางการ
ประเมินประสิทธิผลท่ีครอบคลุมมากท่ีสุดและมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
              1. ผลผลิต (Production) ผลผลิตเป็นส่ิงสะทอ้นถึง ความสามารถขององคก์ารใน
การสร้างผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพตามความตอ้งการของส่ิงแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงตวัช้ีวดัของ
ผลผลิตอาจเป็นก าไร   ซ่ึงตวัช้ีวดัเก่ียวขอ้งกบัผลผลิตถูกใชโ้ดยผูรั้บบริการขององคก์าร 
             2. ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) กล่าววา่ประสิทธิภาพ (Efficiency) เป็น
อตัราส่วน (Ratio) ของผลผลิต (Output) ต่อตวัป้อน (Input) เป็นเกณฑ์ระยะสั้นท่ีมุ่งตวัป้อน 
กระบวนการ ผลผลิต ตวัช้ีวดัประสิทธิภาพประกอบดว้ย การหมุนเวยีนของเงิน ผลตอบแทนจาก
การลงทุนหรือทรัพยสิ์น ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยซ่ึงมกัจะเก่ียวขอ้งกบัความขดัแยง้ การสูญเปล่า เวลาท่ี
สูญเสีย ค่าใชจ่้ายในการดูแลผูป่้วย  กระบวนการภายใน( Internal  process)  การวดัประสิทธิภาพมกั
อยูใ่นรูปอตัราส่วนราคา  ผลผลิต  หรือเวลา 
           3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) การบริหารองคก์ารต่างๆใหป้ระสบผลส าเร็จได้
นั้น ผูบ้ริหารจะตอ้งค านึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรในองคก์าร เพราะถา้บุคลากรมีความพึง
พอใจแลว้ยอ่มส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงน ามาซ่ึงประสิทธิผลในองคก์าร Gibson, 
Ivancevich and Donnelly (1991:37) กล่าววา่ การท่ีองคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการของ
สังคม ผูป่้วย ผูรั้บบริการและผูใ้ห้บริการจะท าใหเ้กิดความพึงพอใจและความเช่ือมัน่ในองคก์ารได ้
ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในองคก์ารและความตอ้งการของผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์าร สามารถวดั
ไดโ้ดยการวดัจากทศันคติพนกังานไดแ้ก่ การเปล่ียนงาน   การหมุนเวยีนงาน  การลาออก การขาด
งาน ความเฉ่ือยชาและความทุกขใ์จต่างๆ 
          4. ความสามารถในการปรับตวั (Adaptive ness) การปรับตวัเป็นขอบเขตท่ีองคก์าร
สามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคก์าร ส่งผลถึงความสามารถของ
การจดัการในการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์าร ความสามารถในการปรับตวั หมายถึง 
ความสามารถขององคก์ารท่ีตอ้งตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายนอก   การปรับตวั
ต่อส่ิงเร้า  ความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มภายใน  บุคคล  กลุ่ม
ภายในองคก์ารเดียวกนั  รวมถึง  องคก์ารตอ้งสามารถปรับนโยบาย  การวางแผน  การบริหาร
จดัการระบบการท างานให้ตอบสนองกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงการปรับตวันั้นมีผลกระทบ
ต่อการพฒันาและการปรับตวัจ าเป็นตอ้งท าเพื่อตอบสนองการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม  
กระบวนการท่ีมุ่งด าเนินการเพื่อความมีประสิทธิผลขององคก์าร  โดยจะมีแผนด าเนินการ วธีิการ
พฒันาอาจเป็นไปในรูปของการพฒันาบุคลากร การพฒันาองคก์าร  การปรับเปล่ียนเป้าหมาย 
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บทบาทและภารกิจหนา้ท่ี  โครงสร้างกระบวนการและขั้นตอนการด าเนินงาน  ตลอดจนพฤติกรรม
เพื่อเตรียมปรับสภาพปัญหา  หรือความตอ้งการท่ีสภาพแวดลอ้มคาดหวงัท่ีจะไดรั้บจากองคก์ารใน
อนาคต โดยสรุปแลว้ความสามารถในการปรับตวั  เป็นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ารซ่ึงมีการ
เปล่ียนแปลงมาจากสาเหตุต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้  ในส่วนของหอผูป่้วยก็เช่นเดียวกนัมีแหล่งการ
เปล่ียนแปลงมาจากทั้งภายในและภายนอก  เช่น  การปฏิรูประบบสุขภาพมีการใชห้ลกัประกนั
สุขภาพ  แก่ประชาชน  ระบบจ่ายงบประมาณข้ึนอยูก่บัจ  านวนผูใ้ชบ้ริการและศกัยภาพของการ
ใหบ้ริการซ่ึงโรงพยาบาลจะตอ้งก าหนดยทุธศาสตร์ในการบริหารจดัการใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย
ของกระทรวงสาธารณสุข บุคลากรในหอผูป่้วยและในหน่วยงานจะตอ้งปรับวธีิการปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัสภาพสังคมและเศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป ในการวจิยัคร้ังน้ีองคป์ระกอบดา้น
ความสามารถในการปรับตวัของ Gibson et al., (1991) โดยวดัจากลกัษณะการยอมรับนโยบาย 
ความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
           5. การพฒันา (Development) Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 38) กล่าว
วา่การพฒันาเพื่อประสิทธิผลขององคก์าร  หมายถึง การท่ีองคก์ารจะตอ้งลงทุนใหก้บัตนเอง เพื่อ
เพิ่มสมรรถนะใหมี้ความอยูร่อดในระยะยาว การพฒันาเป็นกลยทุธ์ท่ีจะสร้างศกัยภาพในการ
ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้ม โดยมุ่งการด าเนินการดว้ยการผสมผสานความ
ตอ้งการความกา้วหนา้ของบุคคลเขา้กบัเป้าหมายขององคก์าร  ซ่ึงความส าเร็จของการพฒันา
องคก์ารสามารถวดัไดใ้นแง่ของการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารและเป็นการเตรียมบุคลากรใหมี้
ความรู้ความเขา้ใจต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีใหมี้ประสิทธิภาพและเตรียมรับการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มภายนอกและการเปล่ียนแปลงในระบบสุขภาพ ในการด าเนินการใดๆเพื่อการอยูร่อด
ขององคก์ารนั้นๆจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาตนเอง ซ่ึงมีวตัถุประสงคซ่ึ์งวตัถุประสงคข์องการพฒันาก็
คือความพยายามท่ีจะส่งเสริมใหอ้งคก์ารท่ีจะสามารถเผชิญปัญหา และสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพโดยท่ีองคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายได้
(มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช,2543:4) ดงันั้นการท่ีจะบริหารหอผูป่้วยใหมี้ประสิทธิผล
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาบุคลากร ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของหอผูป่้วย สอดคลอ้งกบัการตอ้ง
ลงทุนใหก้บัตนเอง ดงัแผนภาพท่ี 2.1 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงรูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา 

ท่ีมา :  Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) 
                                 
               จากท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่องคก์ารอาจถูกประเมินวา่มีประสิทธิผลในระยะสั้น  กล่าวคือ
หากผลผลิตมีประสิทธิภาพและพนกังานมีความพึงพอใจในงาน  แต่หากขาดการพฒันาก็คือ  ใน
ระยะกลางองคก์ารน้ีก็ไม่มีประสิทธิผล  แสดงใหท้ราบวา่การประเมินประสิทธิผลแบบน้ีบาง
องคก์ารอาจประสบผลส าเร็จในระยะสั้น  แต่อาจไม่ผา่นเกณฑก์ารมีประสิทธิผลในระยะยาว  ใน
การวจิยัเพื่อประเมินประสิทธิผลองคก์าร  Cameron and Whetten (1981)   ไดเ้สนอประเด็นท่ีควร
พิจารณาในการประเมินไว ้7 ประการดงัน้ี 
                    1. การก าหนดมุมมองของผูป้ระเมิน การประเมินประสิทธิผลขององคก์ารตอ้งค านึงถึง 
ปัจจยัต่างๆท่ีมีผลต่อองคก์าร ไม่วา่จะเป็นกลุ่มบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งหรือเป้าหมายขององคก์าร ท าให้
นิยามของประสิทธิผลองคก์ารมีความหลากหลาย ข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของผูป้ระเมิน วา่ตอ้งมี
ความครอบคลุมมากนอ้ยเพียงใด 
                     2. การก าหนดขอบเขตของการด าเนินการประเมิน ก่อนท่ีจะก าหนดขอบเขตของการ
ประเมินตอ้งทราบวา่องคก์ารมีการก าหนดขอบเขตการด าเนินการท่ีตอ้งการอยา่งไร และหากการ
ประเมินประสิทธิผลองคก์าร จะตอ้งใหค้วามส าคญักบัความชดัเจนในขอบเขตของการด าเนินการ
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ประเมิน   ถา้การด าเนินการไม่ชดัเจนแลว้อาจน าไปสู่การสับสน และการตดัสินใจท่ีไม่ถูกตอ้งใน
เร่ืองประสิทธิผล 
                     3.  การก าหนดระดบัการวิเคราะห์  การพิจารณาประสิทธิผลองคก์ารสามารถวเิคราะห์
ได ้ 3 ระดบัคือ ระดบับุคคล   ระดบัองคก์าร และระดบัประชาชนหรือระดบัสังคม ระดบัการ
วเิคราะห์ท่ีเหมาะสมข้ึนอยูก่บัความตอ้งการของกลุ่มผูเ้ก่ียวขอ้ง ขอบเขตท่ีมุ่งเนน้ จุดประสงคข์อง
การประเมินและบริบทของการตดัสินใจในเร่ืองอ่ืนๆ 
                    4. ก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมิน การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินท่ี
ชดัเจน จะช่วยในการพิจารณาถึงกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้ง ระดบัการวเิคราะห์หรืออ่ืนๆท่ีเหมาะสม 
                    5. ก าหนดกรอบเวลาท่ีใชใ้นการประเมิน การก าหนดวงจรชีวติขององคก์ารในแต่ละ
ระยะอาจมีประสิทธิผลไม่สอดคลอ้งกนั เช่น บางองคก์ารอาจมีประสิทธิผลในระยะยาวหรือในทาง
กลบักนั ดงันั้นการประเมินประสิทธิผลองคก์ารจึงตอ้งมีการพิจารณากรอบเวลาเพื่อให้การประเมิน
มีความชดัเจนมากข้ึน  
                    6. ก าหนดประเภทขอ้มูลท่ีใชใ้นการพิจารณาประสิทธิผล  การพิจารณาประสิทธิผล
องคก์ารมีขอ้มูลท่ีสามารถใชไ้ด ้2 ลกัษณะ คือ 1)ขอ้มูลปรนยั (Objective  date) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้าก
เอกสาร  เช่นการบนัทึกต่างๆและ 2)ขอ้มูลอตันยั (Subjective  data)  เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการรับรู้  
เช่นจากการสัมภาษณ์  หรือการใชแ้บบสอบถาม  โดยทัว่ไปขอ้มูลอตันยั  จะละเอียดมากกวา่ขอ้มูล
ปรนยั  การเลือกเก็บขอ้มูลจึงตอ้งก าหนดประเภทใหช้ดัเจน  เพราะในองคก์ารหน่ึงอาจมี
ประสิทธิผลจากขอ้มูลอตันยั  แต่อาจไม่มีประสิทธิผลจากขอ้มูลปรนยัหรือในทางกลบักนั 
                   7.  ก าหนดเกณฑก์ารตดัสิน    เน่ืองจากการตดัสินประสิทธิผลองคก์ารหลายรูปแบบ
อาจท าใหผ้ลการพิจารณาองคก์ารมีประสิทธิผลเม่ือใชเ้กณฑห์น่ึง แต่ไม่มีประสิทธิผลเม่ือใชอี้ก
เกณฑห์น่ึง ดงันั้นจึงตอ้งมีการตดัสินใจใหช้ดัเจน 
                ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลตามแนวคิดของ Gibson, Ivancevich and Donnelly 
(1991:25-28) มี 3 ระดบัดงัน้ี 
                   1.  ประสิทธิผลระดบับุคคล ซ่ึงเนน้การปฏิบติังาน หนา้ท่ีความรับผดิชอบหรือ
ต าแหน่งงานของสมาชิกในองคก์าร มีการประเมินประสิทธิผลระดบับุคคลผา่นกระบวนการการ
ปฏิบติังาน ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลระดบับุคคล คือ ความสามารถ ทกัษะ ความรู้ มุมมอง
แรงจูงใจและความเครียด ความแตกต่างของบุคคลในเร่ืองน้ีท าใหบุ้คคลมีประสิทธิผลท่ีต่างกนั 
                2.  ประสิทธิผลระดบักลุ่ม   ประสิทธิผลของกลุ่มข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลของบุคคลท่ีท า
ใหเ้กิดประสิทธิผลระดบักลุ่ม คือ การรวมพลงัเป็นหน่ึงเดียว ภาวะผูน้ า โครงสร้างมาตรฐาน 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 



 46 

              3.  ประสิทธิผลระดบัองคก์าร ประสิทธิผลระดบัองคก์ารข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลของ
กลุ่มและของบุคคล ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดประสิทธิผลระดบัองคก์าร คือ ส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลย ี การเลือก
ยทุธศาสตร์ โครงสร้าง กระบวนการ และวฒันธรรม 
             ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี จากการศึกษาและทบทวนความรู้จากต าราและงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย  ผูว้ิจยัไดน้ าแนวคิดของ Gibson, Ivancevich and Donnelly 
(1991) มาเป็นกรอบในการประเมินประสิทธิผล เน่ืองจากเป็นรูปแบบท่ีมีความครอบคลุมและ
เหมาะสมเก่ียวกบัหลกัการประเมินประสิทธิผลขององคก์ารท่ีไม่ใช่ธุรกิจ เช่น โรงพยาบาล ซ่ึงเป็น
องค์การท่ีมีเป้าหมายท่ีหลากหลาย รวมทั้งใช้กรอบของเวลามาเก่ียวขอ้ง มีการใช้เกณฑ์พหุเกณฑ ์
และดว้ยเหตุผลท่ีวา่วิธีการประเมินประสิทธิผลท่ีเหมาะสมโดยมีแนวทางการประเมินประสิทธิผล
องค์การท่ีสามารถน ามาใช้ในการประเมินประสิทธิผลหอผูป่้วยได้เหมาะสมท่ีสุด  เน่ืองจากมี
องค์ประกอบของทางการประเมินประสิทธิผลท่ีครอบคลุมมากท่ีสุด Gibson, Ivancevich and 
Donnelly (1991) นอกจากนั้นก็มีการใช้แนวคิดพื้นฐานเร่ืองทฤษฎีระบบเข้ามาช่วยอธิบายซ่ึง
สามารถอธิบายถึงพฤติกรรมองค์การทั้งภายในและภายนอกองค์การ การประเมินประสิทธิผล
องค์การให้มีความน่าเช่ือถือมากข้ึนจะตอ้งประเมินให้ครอบคลุมให้ครบทุกระบบขององค์การ 
ประกอบด้วยตวัช้ีวดัท่ีมีความสอดคล้องกับเกณฑ์ช้ีวดัในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลโดย
หลกัการของHA (Hospital accredit) และมีความสอดคลอ้งกบัสถานการณ์ของโรงพยาบาลชุมชน
ในปัจจุบนั   ซ่ึงแบ่งการประเมินประสิทธิผลองค์การใน  5  ดา้นคือ (1) ความสามารถในการผลิต 
(Productivity) (2) ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) (3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) (4) 
ความสามารถในการปรับตวั (Adaptiveness) และ5) การพฒันา (Development) ซ่ึงเป็นการพฒันา
ทั้งงานและการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูป่้วย ซ่ึงหอผูป่้วยเป็นหน่วยงานท่ีเป็น
ศูนยก์ลางของหน่วยงานบริการสุขภาพทุกประเภท  ท่ีมีผูป่้วยและครอบครัวเขา้มาสัมพนัธ์อย่าง
ใกล้ชิดและใช้เวลาส่วนใหญ่ติดต่อส่ือสารภายในหอผูป่้วย  ซ่ึงบุคลากรทางการแพทย์  และ
บุคลากรทางการพยาบาลจะมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูป่้วยและครอบครัว  หอผูป่้วยเป็นแหล่งท่ีสร้างสรรค์
งานคุณภาพไดอ้ย่างดีท่ีสุด หอผูป่้วยจึงตอ้งเป็นหน่วยงานท่ีไดรั้บการดูแลให้สามารถด าเนินการ
ไปสู่เป้าหมายคุณภาพ (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ์, 2540: 35)  หอผูป่้วยท่ีสามารถปฏิบติังานได้
ครอบคลุมทุกดา้น ทั้งดา้นบริหารจดัการ ดา้นบริการ   และดา้นงานวิชาการอยา่งมีคุณภาพ ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ปฏิบติังานไดส้อดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารและความตอ้งการของ
ผูบ้ริหารสูงสุดในองค์การ มีการพัฒนาและสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงของ
ส่ิงแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก  บุคลากรทางการพยาบาลยอมรับ และสามารถปรับตวัได้
สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายอยา่งมีความสุขมีความพึง
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พอใจในงาน สามารถปฏิบติังานให้สอดคล้องกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการ เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของผูรั้บบริการให้เกิดความประทบัใจ มีความพึงพอใจในบริการท่ีได้รับ  มีการ
ประเมินประสิทธิผลท่ีครอบคลุมทั้งระบบบริหารจดัการ ระบบบริการ   และดา้นงานวิชาการอยา่งมี
คุณภาพ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้หอผูป่้วยมีประสิทธิผลเพิ่มมากยิ่งข้ึน จากเหตุผลดงักล่าวผูว้ิจยัจึง
น ากรอบแนวความคิดของ Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991)  มาเป็นกรอบในการวดั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 

 
4. โรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขที ่10  
               
          โรงพยาบาลชุมชน (Community hospital) เป็นสถานบริการทางการแพทยแ์ละ
สาธารณสุขท่ีมีเตียงรับผูป่้วยไวรั้กษาภายใน ตั้งแต่ 10-120 เตียงมีระบบการใหบ้ริการสุขภาพแบบ
ผสมผสานครอบคลุมทั้งทางดา้นส่งเสริมสุขภาพ  การรักษาพยาบาล   การควบคุมป้องกนัโรคและ
การฟ้ืนฟูสุขภาพ  การปรับปรุงสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้มชุมชนในระดบัอ าเภอและผูป่้วยเร้ือรังใน
ชุมชน  เป็นโรงพยาบาลท่ีตั้งอยูใ่นอ าเภอต่างๆ  มีแพทยเ์ป็นผูอ้  านวยการโรงพยาบาล  มีสายการ
บงัคบับญัชาขั้นตน้ข้ึนตรงต่อส านกังานสาธารณสุข(กระทรวงสาธารณสุข 2542: 113) และเป็น
ศูนยบ์ริการวชิาการ เป็นเครือข่ายใหค้  าปรึกษาและบริการสุขภาพแก่ผูป่้วยหรือผูใ้ชบ้ริการท่ีสถานี
อนามยัหรือคลินิกเอกชนส่งมา (ทศันา บุญทอง 2543:  54)ส าหรับโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี 10 ประกอบดว้ย 4 จงัหวดัคือ  จงัหวดัหนองคาย   จงัหวดัอุดรธานี  จงัหวดั
เลยและจงัหวดัหนองบวัล าภูประกอบดว้ยโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30  เตียง 37  แห่ง โรงพยาบาล
ชุมชนขนาด 60  เตียง  5  แห่ง โรงพยาบาลชุมชนขนาด 90  เตียง 6 แห่งรวมทั้งหมด  48  แห่ง  แต่
ละโรงพยาบาลประกอบดว้ย 6 กลุ่มงานหลกัคือ 
                1. กลุ่มบริการทางการแพทย์ ประกอบดว้ยงานเวชปฏิบติัทัว่ไป / เฉพาะทาง งาน
ทนัตสาธารณสุข กายภาพบ าบดัและเวชศาสตร์ฟ้ืนฟู และงานแพทยแ์ผนไทย 
                2. กลุ่มงานการพยาบาล   ประกอบดว้ย งานหน่วยจ่ายกลาง    งานควบคุมป้องกนั
การติดเช้ือในโรงพยาบาล   งานหอ้งผา่ตดั   งานหอ้งคลอด งานวสิัญญีพยาบาล   งานผูป่้วยอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน งานผูป่้วยนอกและงานผูป่้วยใน 
             3. กลุ่มเทคนิคบริการ ประกอบดว้ย งานเภสัชกรรมและคุม้ครองผูบ้ริโภค งาน
ชนัสูตรสาธารณสุข งานรังสีการแพทย ์และโภชนศาสตร์ 
             4. กลุ่มงานเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชน  ประกอบดว้ยงาน เวชปฏิบติัครอบครัว  
งานบริการสุขภาพชุมชน  งานส่งเสริมสุขภาพชุมชน  งานส่งเสริมสุขภาพ  งานสุขาภิบาลและ
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อนามยัส่ิงแวดลอ้ม  งานควบคุมและป้องกนัโรค  งานระบาดวทิยา  งานสุขภาพจิต  งานบ าบดัยา
เสพติด  งานสุขศึกษา  งานสนบัสนุนภาคประชาชน  และงานสนบัสนุนเครือข่ายบริการปฐมภูมิ 
                5. กลุ่มงานบริหารทัว่ไป  ประกอบดว้ย  งานบริหารทัว่ไป  งานธุรการ  งานการ
เจา้หนา้ท่ี  งานการเงินและบญัชี  งานพสัดุและครุภณัฑ ์ งานก่อสร้างและซ่อมบ ารุง  งาน
ประชาสัมพนัธ์  งานพาหนะ  งานซกัฟอก  งานสวสัดิการรักษาความปลอดภยั  งานตรวจสอบและ
ควบคุมภายใน  งานห้องสมุด 
                 6. กลุ่มงานยุทธศาสตร์และพฒันา ประกอบดว้ยงานแผนงาน งานพฒันาคุณภาพ 
งานประกนัคุณภาพ งานนิเทศงานและประเมินผล   งานแผนสาธารณสุขในพื้นท่ี งานวิจยัและ
สนบัสนุนวชิาการ งานเวชระเบียนและสถิติ และงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 
   หน้าที่และความรับผดิชอบโรงพยาบาลชุมชน 
                    1. ท าการตรวจวินิจฉยัและบ าบดัรักษาผูป่้วย ทั้งภายในและภายนอก
โรงพยาบาล 
                   2. จดัท าแผนงาน โครงการและด าเนินการใหบ้ริการทางสาธารณสุขแก่
ประชาชน เก่ียวกบัการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัและการควบคุมโรคติดต่อ งานสุขาภิบาลและ
อนามยัส่ิงแวดลอ้ม งานทนัตสาธารณสุข งานสุขภาพจิต   
                  3. การจดัการรักษาพยาบาลแบบหน่วยเคล่ือนท่ี การจดัและควบคุมระบบการ
ส่งต่อผูป่้วยและการรักษาพยาบาลทางวทิยใุนฐานะท่ีเป็นเครือข่ายยอ่ย 
                  4. นิเทศ ฝึกอบรมและพฒันาเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขระดบัต าบลและอ าเภอ ใหมี้
ความรู้ความสามารถในดา้นการใหบ้ริการรักษาพยาบาลตามนโยบาย แผนงานและโครงการต่างๆ 
เช่น การจดัการสาธารณสุขแบบผสมผสาน การสาธารณสุขมูลฐาน โครงการบตัรสุขภาพ โครงการ
รณรงคเ์พื่อปรับปรุงคุณภาพชีวติของประชาชนเป็นตน้ 
                   5.  ศึกษาวเิคราะห์และจดัท าสถิติขอ้มูลเก่ียวกบังานสาธารณสุขและจดัท า
รายงานผลปฏิบติังาน ปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหา เสนอหน่วยเหนือตามล าดบั 
                  6.  ประสานงานกบัเจา้หนา้ท่ีหน่วยงานสาธารณสุขและเจา้หนา้ท่ีหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใหก้ารด าเนินงานสาธารณสุขและการแพทยข์องโรงพยาบาลชุมชนไดผ้ลดี 
ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีวางไว ้
   โครงสร้างกลุ่มงานพยาบาล 
            กลุ่มงานพยาบาลเป็นกลุ่มงานท่ีส าคญัอยา่งมากในโรงพยาบาลชุมชน เน่ืองจาก
เป็นองคก์รท่ีมีบุคลากรในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  มีหนา้ท่ีในการวางแผนสนบัสนุนการจดับริการ
พยาบาล  การศึกษาคน้ควา้  วเิคราะห์และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพยาบาล  เผยแพร่ความรู้แก่
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ประชาชน  สนบัสนุนการจดับริการพยาบาล  นิเทศงาน  ติดตาม  ประเมินผลงาน พฒันางาน
ฝึกอบรมใหค้  าปรึกษาทางวชิาการแก่บุคลากร สนบัสนุนการจดับริการและการพฒันางาน
สาธารณสุขแก่สถานบริการสาธารณสุขและหน่วยงานอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  โดยมีวตัถุประสงคท์ัว่ไป 2 
ประการคือ 1) เพื่อใหป้ระชาชนกลุ่มเป้าหมายในเขตรับผิดชอบและพื้นท่ีใกลเ้คียง ไดรั้บบริการ
พยาบาลท่ีช่วยใหสุ้ขสบาย พงึพอใจ ปลอดภยั หายจากภาวะเจบ็ป่วยโดยปราศจากภาวะแทรกซอ้น 
มีความเขา้ใจสุขภาวะของตน และสามารถดูแลสุขภาพของตนเองและครอบครัวไดท้ั้งในยามปกติ 
และเม่ือเจบ็ป่วยเล็กนอ้ย 2) เพื่อใหบุ้คลากรทางการพยาบาลมีแนวคิด ความรู้   ความสามารถ 
คุณธรรม    ขวญัก าลงัใจในการใหบ้ริการประชาชน 
          ส าหรับการจดัระบบบริการพยาบาลขององคก์รพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนในแต่
ละงานจะมีหวัหนา้งาน ข้ึนตรงต่อหวัหนา้พยาบาล หวัหนา้พยาบาลข้ึนตรงต่อผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาล ซ่ึงรับผดิชอบในการวางแผน การศึกษา คน้ควา้วเิคราะห์และวจิยังานท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพยาบาล เผยแพร่ความรู้แก่ประชาชน สนบัสนุนการจดับริการพยาบาล นิเทศ  ติดตาม ประเมิน 
ผลงาน  พฒันางาน  ฝึกอบรม ใหก้ารปรึกษาทางการพยาบาลแก่เจา้หนา้ท่ี สนบัสนุนการจดับริการ
การพฒันางานสาธารณสุขแก่สถานบริการสาธารณสุขและหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีโดย
มุ่งเนน้ใหป้ระชาชนสามารถดูแลสุขภาพตนเองไดดี้ท่ีสุด ซ่ึงมีการจดัระบบงานบริการพยาบาล   
ประกอบดว้ยงานต่างๆดงัน้ี (กระทรวงสาธารณสุข 2542 และส านกังานพยาบาล 2551: 97) 
                 1. งานผู้ป่วยนอก เป็นงานบริการด่านแรกของโรงพยาบาลใหบ้ริการพยาบาลแก่
ผูป่้วยดา้นสุขภาพครอบคลุมการรักษาพยาบาล การสร้างเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค   และการ
ฟ้ืนฟูสภาพ โดยคดักรองผูป่้วยและช่วยเหลือแพทยใ์นการตรวจรักษาทัว่ไป ใหก้ารพยาบาลผูป่้วย 
ก่อน ขณะ และหลงั การตรวจรักษา ใหก้ารดูแลรักษาพยาบาล ปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ในรายท่ีมี
อาการรบกวน อาการไม่คงท่ีและอาการรุนแรงหรือมีภาวะเส่ียง บริการใหค้วามรู้ การบริการปรึกษา
สุขภาพ 
                 2. งานผู้ป่วยใน ใหบ้ริการผูป่้วยท่ีรับรักษาไวใ้นโรงพยาบาล อยา่งต่อเน่ือง 24 
ชัว่โมง จนกระทัง่จ  าหน่ายกลบับา้น โดยใหก้ารพยาบาลครอบคลุมทั้งดา้นการรักษาพยาบาล การ
ฟ้ืนฟูสภาพ การส่งเสริมสุขภาพและการป้องกนัโรค  เพื่อใหผู้ป่้วยไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ทั้งดา้น
ร่างกาย  จิตใจ  สังคมและจิตวญิญาณ รวมทั้งสนบัสนุนผูป่้วยในรายท่ีจ าเป็นตอ้งใหบ้ริการในการ
ส่งต่อเพื่อการรักษา 
                3. งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ใหบ้ริการผูป่้วยท่ีมีอาการรุนแรง ผูป่้วยท่ีไดรั้บ
อุบติัเหตุ และผูป่้วยท่ีมีภาวะเจบ็ป่วยฉุกเฉิน เพื่อช่วยชีวติเบ้ืองตน้ให้รอดจากภาวะวกิฤตและความ
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พิการ คดักรองผูป่้วยและช่วยแพทยใ์นการตรวจรักษาโรคทัว่ไป ใหก้ารพยาบาลผูป่้วยระหวา่งและ
หลงัการตรวจรักษา 
                 4. งานห้องคลอด ใหบ้ริการการคลอด หรือการดูแลการคลอด  หลงัคลอดระยะตน้ 
และการดูแลทารกแรกเกิดให้ปลอดภยัในทุกระยะของการคลอด รวมทั้งการส่งเสริมการเล้ียงบุตร
ดว้ยนมมารดา 
                 5. งานห้องผ่าตัดและวสัิญญีพยาบาล ใหบ้ริการผูป่้วยท่ีไดรั้บการตรวจวินิจฉยัและ
หรือรักษาโรค โดยการผา่ตดัแบบครบวงจรอยา่งต่อเน่ืองโดยเร่ิมตั้งแต่การตรวจเยีย่ม เพื่อประเมิน
อาการผูป่้วย การเตรียมและการดูแลผูป่้วยทั้งร่างกายและจิตใจ การใหบ้ริการระงบัความรู้สึก
เฉพาะท่ีและทัว่ไป ในระยะก่อนผา่ตดัและหลงัผา่ตดั รวมทั้งการประสานงานเพื่อการส่งต่อการ
พยาบาล 
                6. การป้องกนัควบคุม การติดเช้ือในโรงพยาบาล เป็นงานสนบัสนุนทางวชิาการ
แก่บุคลากรและผูใ้ชบ้ริการในดา้นการบริหารความเส่ียงทางการพยาบาล และระบบควบคุมคุณภาพ
การพยาบาลในดา้นความปลอดภยัจากการติดเช้ือของผูใ้ชบ้ริการ ผูป่้วยและผูใ้หบ้ริการเพื่อลดอตัรา
การติดเช้ือในโรงพยาบาลโดยมีพยาบาลควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลเป็นผูรั้บผดิชอบหลกั 
  7. งานหน่วยจ่ายกลาง รับผดิชอบจดัเตรียมชุดเคร่ืองมือเคร่ืองใชท้างการรักษา 
พยาบาลซ่ึงผา่นกระบวนการท าลายเช้ือ การท าใหส้ะอาด และท าใหป้ลอดเช้ือตามมาตรฐานการ
ป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาลเพื่อใหบ้ริการแก่หน่วยงานในโรงพยาบาลไดอ้ยา่ง
พอเพียงกบัความตอ้งการใช ้ทั้ง 7 หน่วยงาน มีหวัหนา้งานข้ึนตรงต่อหวัหนา้กลุ่มการพยาบาล 
บริหารจดัการภายใตป้รัชญา นโยบาย และกฎ ระเบียบของกลุ่มงานพยาบาลและโรงพยาบาล ซ่ึง
สอดคลอ้งกบันโยบายของกระทรวงสาธารณสุข 
  หน้าที่หลกัทางคลนิิกของพยาบาลวชิาชีพ (กองการพยาบาล  2544) 
           1. การประเมินผู้ป่วย / ผู้รับบริการ (Assessment) หมายถึง การปฏิบติัดงัต่อไปน้ี  
               1.1 การประเมินปัญหาและความตอ้งการของผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการอยา่งถูกตอ้ง
ทนัทีท่ีไดรั้บไวใ้นความดูแล การติดตามเฝ้าระวงัและประเมินปัญหาความตอ้งการอยา่งต่อเน่ือง
ตลอดการดูแล จนกระทัง่จ  าหน่ายจากการดูแล 
               1.2 การรวบรวมขอ้มูลอยา่งครบถว้นตามมาตรฐานการดูแล การพยาบาลท่ี
ก าหนด และขอ้มูลนั้นมีคุณภาพเพียงพอแก่การวนิิจฉยัปัญหา การวางแผนการดูแล รวมทั้งเพียงพอ
ต่อการประเมินผลการพยาบาล 
           2. การจัดการกบัอาการรบกวนต่างๆ   หมายถึงการช่วยเหลือขจดัหรือบรรเทา
อาการรบกวนต่างๆทางดา้นร่างกาย จิตใจไดแ้ก่ อาการคุกคามชีวติและอาการรบกวนความสุขสบาย 
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เช่นการช่วยฟ้ืนคืนชีพ  การช่วยหายใจ การบรรเทาอาการปวด อาการคล่ืนไส้อาเจียน นอนไม่หลบั 
วติกกงัวล กลวัเป็นตน้ 
          3. การดูแลความปลอดภัย   หมายถึงการจดัการใหผู้ป่้วย ผูใ้ชบ้ริการไดอ้ยูใ่น
ส่ิงแวดลอ้มท่ีปลอดภยั การจดัการดูแลเคร่ืองมืออุปกรณ์ทางการแพทย ์และอุปกรณ์จ าเป็นท่ีใชเ้พื่อ
การรักษาพยาบาลใหเ้พียงพอ   พร้อมใชใ้นภาวะฉุกเฉินไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพการส่งเสริม ให้
เจา้หนา้ท่ีทุกระดบัมีการปฏิบติังานตามมาตรฐาน 
           4.  การป้องกนัภาวะแทรกซ้อนทีอ่าจเกดิขึน้ระหว่างการรักษาพยาบาล หมายถึง 
กิจกรรมพยาบาลใดๆท่ีเป็นไปเพื่อการป้องกนัภาวะแทรกซอ้นท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึนกบัผูป่้วยแต่ละราย 
รวมทั้งการป้องกนั ภาวะแทรกซอ้นจากผลขา้งเคียงของการรักษาดว้ย เช่น การป้องกนัอนัตรายจาก
การใหย้าบางชนิด การให้เลือด การใหอ้อกซิเจนการหา้มเลือด การจ ากดัการเคล่ือนไหวผูป่้วยดว้ย
วธีิต่างๆเป็นตน้ 
         5. การให้การดูแลต่อเน่ือง หมายถึงการจดัการดูแลใหเ้กิดการดูแลท่ีต่อเน่ืองให้
ผูป่้วยแต่ละราย ไดแ้ก่ การเฝ้าระวงัอาการอยา่งต่อเน่ือง การส่งต่อแผนการรักษาพยาบาล การ
ประสานงานกบัหน่วยงานหรือทีมงานท่ีเก่ียวขอ้ง การส่ือสารเพื่อการส่งต่อผูป่้วยทั้งการส่งต่อ
ภายในหน่วยงาน ระหวา่งหน่วยงานภายในโรงพยาบาล ระหวา่งโรงพยาบาลหรือหน่วยงาน
ภายนอก โรงพยาบาล รวมทั้งการช่วยเหลือกรณีผูป่้วยเสียชีวติ 

        6. การสนับสนุนการดูแลสุขภาพตนเองของผู้ป่วย/ผู้ใช้บริการและครอบครัว 
หมายถึง กิจกรรมช่วยเหลือ  การส่ือสารเพื่อใหค้วามรู้ สร้างความเขา้ใจ และการฝึกทกัษะท่ีจ าเป็น
ในการดูแลสุขภาพของตนเองของ ผูป่้วยเก่ียวกบัการเฝ้าระวงัสังเกตอาการผิดปกติการแกไ้ข
อาการเบ้ืองตน้  การป้องกนัภาวะแทรกซอ้นต่างๆ  การใชย้า  การปฏิบติัตามแผนการรักษา  การ
ขอความช่วยเหลือดา้นสุขภาพ  การปฏิบติัเพื่อการส่งเสริมสุขภาพ  การมาตรวจตามนดัทั้งน้ี
รวมถึงการใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการดูแลสุขภาพอ่ืนๆดว้ยเช่น  การอธิบายก่อนการลงนาม
ยนิยอมรักษาพยาบาล  หรือก่อนการส่งต่อไปยงัสถานพยาบาลแห่งอ่ืน  และแจง้ข่าวร้ายในกรณี
ผูป่้วยเสียชีวติ 
           7. การสร้างความพงึพอใจแก่ผู้ป่วยและผู้ใช้บริการ หมายถึงกิจกรรมการพยาบาล
บนพื้นฐานสัมพนัธภาพ และการสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่ผูป่้วย / ผูใ้ชบ้ริการ ดว้ยบุคลิกภาพท่ี
เหมาะสม โดยเฉพาะเก่ียวกบัการช่วยเหลือเอาใจใส่ การใหข้อ้มูลและการตอบสนองความตอ้งการ
ความคาดหวงัของผูป่้วย/ผูใ้ชบ้ริการอยา่งเหมาะสม 
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5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
                           
               จิระพร   แดนเขตต ์(2540) ไดศึ้กษาถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยและ
ผลิตภาพในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชนเขต 10 โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาล
ประจ าการ จ านวน 253 คน ผลการศึกษาพบวา่พฤติกรรมภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลประจ าการอยูร่ะดบัปานกลาง ผลิตภาพในงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ
อยูใ่นระดบัสูง และพฤติกรรมภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน
กลางกบัผลิตภาพในงานของพยาบาลประจ าการอยา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
             ประภารัตน์  แบขุนทด  (2544)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติับทบาทดา้น
การบริหารของหวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลชุมชน กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลประจ าการ จ านวน 374 คน 
ผลการวจิยัพบวา่ ค่าเฉล่ียของประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง การปฏิบติับทบาทดา้นการ
บริหารของหวัหนา้หอผูป่้วย และบรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
            สุภาพร รอดถนอม (2544) ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง   และการบริหารแบบมีส่วนร่วมของผูอ้  านวยการวทิยาลยัพยาบาลกบัประสิทธิผลของ
องคก์ารตามการรับรู้ของอาจารยพ์ยาบาล วทิยาลยัพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ 
อาจารยพ์ยาบาลจ านวน  303 คน ผลพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิผล
ขององคก์าร  การบริหารแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลขององคก์าร และตวัแปรท่ี
สามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลขององคก์าร คือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสามารถร่วมกนั
พยากรณ์ไดร้้อยละ 56.5 
              พชัมน  อน้โต (2546) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงบรรยาย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
ในงาน ระดบัในการสร้างนวตักรรมขององคก์รกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวชิาชีพระดบัปฏิบติัการ ไดจ้ากการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบหลายขั้นตอน จ านวน 380 คน ผลการวจิยัพบวา่ (1) ค่าเฉล่ียแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง (  = 4.01 และ                      
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 = 3.55 ตามล าดบั)  (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของ
พยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .42)  
             ทิพย์รัตน์ กลั่นสกุล  (2547)  ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย การมีส่วนร่วมในงานกบัประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง  กลุ่มตวัอยา่ง คือ ทีมการพยาบาล 
90 ทีมประกอบดว้ยพยาบาลวชิาชีพจ านวน 450 คน และ พบวา่ (1) การมีส่วนร่วมในงาน ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย  และประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง อยูใ่นระดบัสูง (2) การมีส่วนร่วมในงาน ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย  มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 (r = .653 และ .474 ตามล าดบั p<.05)   (3) ตวัแปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลางอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในงาน (Beta = .565) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วย 
(Beta = .315) โดยสามารถร่วมพยากรณ์ประสิทธิของทีมการพยาบาล ไดร้้อยละ 51.8 
            ปราณี  มีหาญพงษ์ (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์ารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้
ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไปกลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการจ านวน 
389 คนพบว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกของ
องค์การมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย (r=0.57 และ 0.52 
ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัของสถิติท่ีระดบั 0.05 
               ราตรี  วงษดิ์ษฐ ์(2547) ศึกษาระดบัของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ความสัมพนัธ์
ระหวา่งความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคก์รของหวัหนา้หอผูป่้วย บุคลิกภาพของทีมกบั
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไป และตวัแปรท่ีร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลของทีม
การพยาบาล โรงพยาบาลทัว่ไปผลพบวา่ (1) ค่าเฉล่ียของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
โรงพยาบาลทัว่ไปอยูใ่นระดบัสูง 2) ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคก์รของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย   บุคลิกภาพของทีมแบบบุคลิกภาพแบบเปิดเผย  บุคลิกภาพแบบประนีประนอม  บุคลิกภาพ
ควบคุมตนเอง   บุคลิกภาพเปิดรับประสบการณ์  และบุคลิกภาพอารมณ์มัน่คงมีความสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาล 3)ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลของทีมการพยาบาล
คือ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคก์รของหวัหนา้หอผูป่้วย บุคลิกภาพประนีประนอม  
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บุคลิกภาพแบบเปิดเผย บุคลิกภาพควบคุมตนเอง โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ประสิทธิผลของทีม
การพยาบาลไดร้้อยละ  32.4 
              นนัทรัตน์  ศรีนุ่นวเิชียร (2548) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการความรู้ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาล ตามการรับรู้ของพยาบาล
ประจ าการ โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลสังกดักรมการ
แพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 338 คน ผลการวจิยัพบวา่ (1) 
ประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลสังกดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขต
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูง ส่วนการจดัการความรู้ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (2) การจดัการความรู้ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผล
ของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกดักรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขต
กรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .551 และ .562 ตามล าดบั) 
                  วรีวรรณ   อิสระธานนัท ์   ประภา ล้ิมประสูติ  และประนอม โอทกานนท ์(2548) 
ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย และ ตวั
แปรท่ีสามารถท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย กลุ่มตวัอยา่ง คือพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลทัว่ไป 
เขตภาคเหนือตอนล่าง ไดจ้ากการสุ่มแบบแบ่งชั้น จ านวน 303 คน พบวา่ (1) ค่าเฉล่ียภาวะผูน้ าของ
หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน  และภาวะผูน้ าแบบตาม
สบายอยูใ่นระดบัมาก  ปานกลาง  และนอ้ย ตามล าดบั   (2) ค่าเฉล่ียประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีองคป์ระกอบของประสิทธิผลท่ีอยูใ่นระดบัมากไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั 
ความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพการบริการ และการพฒันาตามล าดบั ส่วนความสามารถในการ
ผลิต อยูใ่นระดบัปานกลาง (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย กบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยในแต่ละ
ดา้นและโดยรวม ส่วนภาวะผูน้ าแบบตามสบายไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย  
            พรจนัทร์  เทพพิทกัษ ์(2548) ไดท้  าการศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ กบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จ านวน 404 คน 
พบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจ าการมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั  0.05 
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              ยวุราณี สุขวญิญาณ์ (2548) ไดท้  าการศึกษาถึงประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาลพบวา่ 
ประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาลสามารถประเมินผลหรือวดัผลไดจ้ากตวัช้ีวดั 4 ประการ คือ (1) 
ผลลพัธ์เฉพาะบุคคลเช่นผลการปฏิบติังาน ความพึงพอใจและความผกูพนั (2) การบรรลุเป้าหมาย
ของบุคคล กลุ่มงานและองคก์าร (3) การปฏิบติังานมีผลสัมฤทธ์ิสูงและ (4) ความพึงพอใจของ
ผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  
              จารุณี   อิฏฐารมณ์ (2550) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย การมีส่วนร่วมในงาน กบัประสิทธิผลของหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน และ
ศึกษาปัจจยัท่ีร่วมพยากรณ์ประสิทธิผลของหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในหน่วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
เป็นระยะเวลา 1 ปีข้ึนไป จ านวน 201 คน ผลการวจิยัพบวา่ (1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วย อยูใ่นระดบัสูง (   = 3.86) การมีส่วนร่วมในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง (   = 3.35) 
และประสิทธิผลของหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินอยูใ่นระดบัสูง (   =3.64)  (2) ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และการมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .257 และ 
.506 ตามล าดบั) (3) การมีส่วนร่วมในงานสามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของหน่วยงาน อุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานครไดร้้อยละ 25.60 (R² = .256)  
                 พิมผกา  ไชยยาเลิศ  และ กญัญดา  ประจุศิลปะ(2550) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์
ระหวา่งการนิเทศของหวัหนา้หอผูป่้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัการปฏิบติักิจกรรมการพฒันาตนเอง
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอ
ผูป่้วยของ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั จ านวน 376 คนผลพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั อยูใ่นระดบัสูง และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัปานกลางกบัการปฏิบติักิจกรรมการพฒันาตนเองของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
                 มยรุา  ส าเร็จกิจ (2551) ศึกษาเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาตนเอง ลกัษณะ
งาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตาม
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานาค กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ 
จ านวน 292 คน พบวา่ (1) ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัดี (    = 4.09, SD = 0.62 และ    = 4.02, SD = 
0.68 ตามล าดบั) (2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ใน
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ระดบัปานกลาง กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน ตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพ มหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r =. 466 และ r =.421) 
            อารีย ์   อุณหสุทธิยานนท ์(2551)  ไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างานเป็นทีมกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาล
ทัว่ไปเขต 6 และ 7 กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลประจ าการท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปใน
โรงพยาบาลทัว่ไปเขต 6 และ 7 จ  านวน 377คน  ผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วยในโรงพยาบาลทัว่ไปเขต 6 และ 7 อยูใ่นระดบัสูง   การท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบั
มาก  และประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลทัว่ไปเขต 6 และ 7 อยูใ่นระดบัสูง  ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั .01  การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่น
ระดบัสูง  การท างานเป็นทีมและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย สามารถร่วมกนั
พยากรณ์ประสิทธิผล ของหอผูป่้วยไดร้้อยละ  69.6 
            บวัผนั  เขตการ (2551) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะผูน้ ากบั 
ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดันครสวรรค์ พบวา่
คุณลกัษณะผูน้ ามีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพใน
ระดบัสูงอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 (r=.749) 
              มุจรินทร์  หมีคุม้  (2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรง
สนบัสนุนทางสังคม   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ กบัความสามารถในการบริหารเวลาของนิสิตหลกัสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต ภาคนอกเวลาราชการ    กลุ่มตวัอยา่งคือนิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสตรม
หาบณัฑิต ภาคนอกเวลาราชการ จ านวน 322 คน ผลการวจิยั พบวา่ (1) ต าแหน่งหนา้ท่ีระดบั
ผูบ้ริหารระดบัสูง แรงสนบัสนุนทางสังคม   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความสามารถในการบริหารเวลาของนิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต ภาคนอกเวลา
ราชการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = 0.126), 0.01 (r = 0.165), 0.01    (2) แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ดา้นการวางแผน ดา้นความทะเยอทะยาน สามารถร่วมกนัท านายความสามารถในการ
บริหารเวลาของนิสิตไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีประสิทธิภาพการท านายร้อย
ละ58 (R2 = 0.58)  
                     เบญจรัตน์  เหลือลน้ (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การรับรู้ลกัษณะงาน แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิกบัการปฏิบติังานของพยาบาลดูแลผูป่้วยลา้งไตทางช่องทอ้งในระบบหลกัประกนัสุขภาพ
ถว้นหนา้  ตวัอยา่งไดแ้ก่พยาบาลดูแลผูป่้วยลา้งไตทางช่องทอ้งอยา่งต่อเน่ืองในระบบหลกัประกนั
สุขภาพถว้นหนา้ จากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม พบวา่ (1) พยาบาล
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ดูแลผูป่้วยลา้งไตทางช่องทอ้ง มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของพยาบาลดูแลผูป่้วยลา้งไตทางช่องทอ้งอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05     
               McClelland (1985) ไดศึ้กษาระดบัความตอ้งการในความส าเร็จของมนุษยโ์ดยมีท่ีมา
จากความตอ้งการ3ประการคือ (1) ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Need for Affiliation – n – Aff) หรือ
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (2) ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for Power–n- Pow) หรือแรงจูใจใฝ่อ านาจ  
(3) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement– n –Ach) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึง
McClelland ใหค้วามสนใจเป็นอยา่งมาก ในเร่ืองความตอ้งการท่ีจะท างานใหส้ าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ และไดศึ้กษาถึงลกัษณะของผูท่ี้จะประสบความส าเร็จสูง (High Achiever) วา่มีลกัษณะของ
การกลา้เส่ียงอยูพ่อสมควร แต่ทั้งน้ีตอ้งไม่เป็นการเส่ียงมากจนเกินไป และก็ไม่ใช่เป็นคนไม่กลา้
เส่ียงเอาเสียเลย 
             Winter (1987) ท าการศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของผูน้ าในท าเนียบขาว (White 
House) ประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีประสบความส าเร็จพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัภาวะผูน้ าในอุดมคติ (Idealism) ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบยอ่ยดา้นหน่ึงของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 (winter, 1987cited in winter, 2002:125) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ McClelland (1953) 
              Bass (1985), Yulk (1989), และ Avolio and Bass (1994) ไดท้  าการศึกษาวเิคราะห์
เก่ียวกบั ภาวะผูน้ าพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลท าใหป้ระสิทธิผลขององคก์ารสูงข้ึนและ
จะช่วยท าใหเ้ง่ือนไขต่างๆในการบริหารงานลดลงและท าใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
            จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีกล่าวมาผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีความเก่ียวขอ้ง
กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย 

 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรวจิัย 
 
 
              การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory) ท่ีศึกษาถึง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี 10  
                                                                                                                                                                                                                                
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
               1.1 ประชำกร ท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ี คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยใน 
โรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 จ  านวน48 โรงพยาบาล   ใน 4 จงัหวดัไดแ้ก่ 
 จงัหวดัหนองคาย    จงัหวดัเลย   จงัหวดัหนองบวัล าภู และจงัหวดัอุดรธานี จ าแนกเป็น โรงพยาบาล 
ขนาด 90 เตียงจ านวน 6 แห่งมีพยาบาลวชิาชีพจ านวน   282 คน เป็นโรงพยาบาลขนาด 60 เตียง
จ านวน 4 แห่งมีพยาบาลวชิาชีพจ านวน   125 คน และเป็นโรงพยาบาลขนาด 30 เตียงจ านวน 38 แห่ง
มีพยาบาลวชิาชีพ จ านวน   520 คน จ านวนพยาบาลวชิาชีพรวมทั้งส้ิน 927 คน 
               1.2 กลุ่มตัวอย่ำง คือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย ในโรงพยาบาลชุมชน เขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 จ  านวน 280 คน การไดม้าของกลุ่มตวัอยา่งมีดงัต่อไปน้ี 
                          1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง   ค  านวณโดยใชสู้ตรของTaro Yamane (ประคอง 
กรรณสูต 2538) 
 ก าหนดความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่งร้อยละ  5  
 
                                                                            n      =               
                                                                                          
                                                                          n        =    ขนาดของตวัอยา่งประชากร 
                                                                          N       =    ขนาดของประชากร 
                                                                          e        =    ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดเ้ท่ากบั 0.05 
            จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการค านวณ       =             

N 

(1 + Ne) 
2 

927 

1 + 927 (0.05) 
2 



 59 

                                   
                                                                                   =                  
                                                                                           
                                                                     N           =          279.4 
 
                                                                               
                                                                           56 
 
                                                   ขนาดของตวัอยา่ง      =           280       คน 
จากการค านวณตวัอยา่งไดจ้  านวนตวัอยา่งเท่ากบั  280 คน แต่ระหวา่งการเก็บรวบรวมขอ้มูล    อาจมี 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีไม่ยนิดีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามหรือแบบสอบถามท่ีไดก้ลบัคืนมา
อาจมีความไม่สมบูรณ์ของขอ้มูล    เพื่อป้องกนัการสูญหายของกลุ่มตวัอยา่งระหวา่งการวจิยั   และ
ความไม่สมบูรณ์ของขอ้มูลจึงไดเ้พิ่มจ านวนการส่งแบบสอบถาม อีกร้อยละ 10 คือ 28 คน เพื่อน ามา
ทดแทนขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
ท่ีขาดหายไป 
                            1.2.2   วิธีการสุ่มตัวอย่าง   กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยวธีิการสุ่มแบบแบ่งชั้น  
(Stratified Random   sampling) ตามขนาดของโรงพยาบาล และท าการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งตาม
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
                               1) ค ำนวณหำจ ำนวนโรงพยำบำลท่ีจะใชเ้ป็นโรงพยาบาลตวัอยา่งโดย
ก าหนดสัดส่วน 2:1  
                                  (1) โรงพยำบำลขนำด 30 เตียง มีทั้งหมด 38 แห่งสุ่มตวัอยา่งมา19 แห่ง               
                                 (2)โรงพยำบำลขนำด 60 เตียง มีทั้งหมด 4 แห่ง สุ่มตวัอยา่งมา 2 แห่ง  
                                 (3) โรงพยำบำลขนำด 90 เตียง มีทั้งหมด 6 แห่งสุ่มตวัอยา่งมา 3 แห่ง               
                             2) ค ำนวณหำกลุ่มตัวอย่ำงพยำบำลวิชำชีพท่ีปฏิบัติงำนในหอผู้ป่วย      ใน
แต่ละโรงพยาบาลท่ีสุ่มไดโ้ดยค านวณตามสัดส่วนของประชากรแต่ละกลุ่มขนาดของโรงพยาบาล
ตามสูตร 
 (ประคอง กรรณสูตร 2538) ดงัน้ี 
                                                 nn =    n × Nn 

                                                              N 
                                                  nn =   จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นแต่ละกลุ่มตามขนาดของโรงพยาบาล 

927 

3.3175 
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                                                   n =   จ านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
                                                   Nn=   จ  านวนประชากรของแต่ละกลุ่มตามขนาดของโรงพยาบาล 
                                                  N  =   จ  านวนประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการวิจยั 
       (1)โรงพยาบาลขนาด 30 เตียง (19 แห่ง มีจ านวนพยาบาลวชิาชีพ 520 คน)    
                                             แทนค่าในสูตร     n      =    280 × 520                       
                                                                                           927 
                                                                              =    157.06       คน 
  โรงพยาบาลขนาด  30 เตียงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง                 =       157          คน 
 
 
    (2) โรงพยาบาลขนาด 60 เตียง  (2 แห่ง มีจ านวนพยาบาลวิชาชีพ 125 คน) 
                                         
                                          แทนค่าในสูตร          n   =         280 × 125  
                                                                                                 927 
                                                                                 =    37.75   คน 
   โรงพยาบาลขนาด 60 เตียงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง            =     38        คน 
     ( 3) โรงพยาบาลขนาด 90 เตียง (3 แห่งมีจ านวนพยาบาลวชิาชีพ 282 คน) 
                                         แทนค่าในสูตร            n   =     280 × 282  
                                                                                              927 
                                                                                 =      85.17   คน 
    โรงพยาบาลขนาด 90 เตียงใชก้ลุ่มตวัอยา่ง          =       85        คน 
 เพราะฉะนั้น  ในการท าวจิยัคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 157 + 38+85 = 280    คน 
                               3)  เกบ็ข้อมลูจำกโรงพยำบำลกลุ่มตัวอย่ำงแต่ละโรงพยำบำล โดยการก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 
เป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในแต่ละหอผูป่้วย แลว้ท าการกระจายแบบสอบถามไปทุกหอผูป่้วยของ 
โรงพยาบาลกลุ่มตวัอยา่งแต่ละโรงพยาบาล เพื่อเป็นตวัแทนของทั้งโรงพยาบาล จนครบตามจ านวน
ท่ีตอ้งการคือ (280 + 28 = 308 คน) 
            1.2.3 ค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างทีจ่ะต้องเกบ็ในแต่ละโรงพยาบาล  
                   1) โรงพยำบำลขนำด 30 เตียง มีจ  านวน 38 โรงพยาบาล  
                          -  ท าการสุ่มโรงพยาบาลขนาด 30 เตียงมา 50% ของจ านวนโรงพยาบาล 
30 เตียงทั้งหมดโดยการสุ่มอยา่งง่าย ได ้19 โรงพยาบาล 
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                         -  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการค านวณเป็นพยาบาลวชิาชีพ 157 คน
รวมกบัส่วนท่ีเก็บเพิ่มอีก 10 % (157×28 ÷ 280 = 16 ) ดงันั้นตอ้งสุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ ใน
โรงพยาบาลขนาด 30 เตียงเท่ากบั (157 + 16) ÷ 19 = 9 คน ต่อโรงพยาบาลโดยการสุ่มแบบมีระบบ
ใหก้ระจายไปในแต่ละหอผูป่้วย 
                   2) โรงพยำบำลขนำด 60 เตียง มีจ านวน 4 โรงพยาบาล  
                          -  ท าการสุ่มจ านวนโรงพยาบาลขนาด 60 เตียงโดยการสุ่มอยา่งง่ายมา 50 
% ของจ านวนโรงพยาบาล 60 เตียงทั้งหมด ได ้2 โรงพยาบาล  
                         -  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการค านวณเป็นพยาบาลวชิาชีพ 38 คน
รวมกบัส่วนท่ีเก็บเพิ่มอีก 10 % (38×28 ÷ 280 = 4) ดงันั้นตอ้งสุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ ในแต่ละ
โรงพยาบาลขนาด 60 เตียงเท่ากบั (38+ 4) ÷ 2 = 21 คน: โรงพยาบาล โดยการสุ่มแบบมีระบบให้
กระจายไปในแต่ละหอผูป่้วย 
                  3) โรงพยำบำลขนำด 90 เตียง มีจ  านวน 6 โรงพยาบาล  
                        -  ท าการสุ่มจ านวนโรงพยาบาลขนาด 90 เตียงโดยการสุ่มอยา่งง่ายมา 50 % 
ของจ านวนโรงพยาบาล 90 เตียงทั้งหมด ได ้3 โรงพยาบาล  
                        -   จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการค านวณเป็นพยาบาลวชิาชีพ 85 คนรวม
กบัส่วนท่ีเก็บเพิ่มอีก 10 % (85×28 ÷ 280 = 8) ดงันั้นตอ้งสุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ ใน
โรงพยาบาลขนาด 90 เตียงเท่ากบั 
 (85+ 8) ÷ 3 = 31 คนต่อโรงพยาบาลโดยการสุ่มแบบมีระบบใหก้ระจายไปในแต่ละหอผูป่้วย 
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ตารางท่ี 3.1   แสดงจ านวนโรงพยาบาลและพยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจากโรงพยาบาล 
   ชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10               
    

 
 
 
 
 
 
 
 

ขนาด 
โรง 
พยาบาล 
(เตียง) 

จ านวน 
โรง 
พยาบาล 
 (แห่ง) 

จ านวน 
ประชากร 
  
(คน) 

 จ านวน 
ร.พ.ท่ีสุ่ม 
ได ้
 (แห่ง) 

 จ านวน 
ตวัอยา่ง 
ท่ีค  านวณ 
  (คน) 

จ านวนตวัอยา่งท่ี 
เก็บเพ่ิม 10% (คน) 

 จ านวนตวัอยา่งท่ีเก็บ (คน) 
 รวม    : 
(คน) 

 แต่ละ 
โรงพยาบาล 

  
 30 

  
38 

 
520 

    
 19 

 
157 

 
157×28 ÷280 =  16 

 
   173 

  
173÷19 =   9  คน/ ร.พ. 

 60  4 125    2  38 38 × 28 ÷280 =    4    42 42÷ 2    = 21 คน/ ร.พ. 
 90  6 282    3  85 85× 28 ÷280  =    8    93 93÷ 3    = 31 คน/ ร.พ. 
 
รวม 

 
48 

 
927 

  
24 

 
280 

 
             28 

   
  308 
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                                                                  ประชากร927 คน 
                                                                     
 
 
                                                                     
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
    ร.พ.ขนาด 30 เตียง                                   ร.พ.ขนาด 60 เตียง                         ร.พ.ขนาด 90 เตียง                                     
          38 แห่ง                                                      4 แห่ง                                               6 แห่ง 
 
 
      
           
    ได ้ร.พ.19 แห่ง                                         ได ้ร.พ. 2 แห่ง                                    ได ้ร.พ. 3 แห่ง     
 
 
 
 
     จากพยาบาล                                              จากพยาบาล                                       จากพยาบาล 
     วชิาชีพ 520 คน                                        วชิาชีพ 125 คน                                  วชิาชีพ 282 คน       
         ได1้57 คน                                                 ได ้38 คน                                             ได8้5 คน 
 
 
                 
 
                                                                     กลุ่มตวัอยา่ง 
                                                                        280 คน                                                                           
                                                        
ภาพท่ี 3.1   Diagram แสดงการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจากโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10       
                  จ  านวน 48 แห่ง    
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   สรุป  การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 จ  านวน 24 แห่งรวม 308 คน ผูว้จิยัท  าการแจกแบบสอบถาม 
ทั้งหมด 308 ชุด ไดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด308 ชุด แต่มีแบบสอบถามหลายฉบบัท่ีไม่สมบูรณ์ขอ้มูลท่ีได ้
ไม่ครบถว้น  ผูว้จิยัจึงใชแ้บบสอบถามเฉพาะฉบบัท่ีขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งมีความสมบูรณ์  ครบถว้น 
รวมทั้งหมดจ านวน 280  ฉบบั เพื่อน ามาวิเคราะห์ 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัย    
   
               เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามหน่ึงชุดท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนประกอบดว้ยขอ้มูล 
ทั้งหมด 4 ส่วนคือ 
            ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล   ประกอบดว้ย เพศ   อาย ุ  วฒิุการศึกษา    ประสบการณ์การ
อบรมดา้นการปฏิบติัการพยาบาล   จ  านวน   4 ขอ้  
             ส่วนที ่2 แบบสอบถำมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยำบำลวิชำชีพ ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวความคิด 
ของ McClelland (1985) ซ่ึงมีขอ้ค าถามเชิงบวกครอบคลุมเน้ือหาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  รวม 14 ขอ้ 
 ตามรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
             1)  ความพากเพียร ความอดทนท่ีจะท างานท่ียากและทา้ทายใหส้ าเร็จ      จ านวน 3   ขอ้ (1-3) 
             2)  การคิด การตดัสินใจ และการยอมรับความจริงพร้อมจะปรับปรุงงาน จ านวน 3   ขอ้ (4-6) 

     3)  การวางแผนระบบงานมีการก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีเหมาะสม 
มีการคาดการณ์ล่วงหนา้                                                                                              จ  านวน 3   ขอ้(7-9) 
            4)  ความตอ้งการการมีพลงัอ านาจและการยอมรับจากผูอ่ื้น                     จ  านวน 5   ขอ้ (10-14) 
               ซ่ึงลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดบั โดยก าหนดใหผู้ต้อบเลือกตอบ
ไดเ้พียงค าตอบเดียวในแต่ละขอ้ มีระดบัคะแนนและตวัเลือกดงัน้ี 
 5 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของตนเองท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม 
     ของพยาบาลวชิาชีพ ในระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของตนเองท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม 
     ของพยาบาลวชิาชีพ ในระดบัมาก 
 3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของตนเองท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม 
     ของพยาบาลวชิาชีพ ในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของตนเองท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม 
     ของพยาบาลวชิาชีพในระดบันอ้ย 
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 1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ของตนเองท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรม 
         ของพยาบาลวชิาชีพ ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
ก ำหนดเกณฑ์กำรแปลคะแนนใช้เกณฑ์ในกำรแปลผลของ ประคอง  กรรณสูตร(2538) ดังนี ้
ค่าเฉล่ียคะแนน  4.50- 5.00 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูงมาก 
ค่าเฉล่ียคะแนน  3.50- 4.49 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัสูง 
ค่าเฉล่ียคะแนน  2.50- 3.49 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ียคะแนน  1.50- 2.49 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัต ่า 
ค่าเฉล่ียคะแนน  1.00- 1.49 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถำมภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ำหอผู้ป่วย   ผูว้จิยัไดส้ร้างตามแนวคิด 
ของ Avolio, Bass &Jung (1999)   ประกอบดว้ยค าถามครอบคลุม 3 ดา้นจ านวน 24 ขอ้  
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
       1)  ดา้นภาวะผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ                          จ  านวน10 ขอ้ (ขอ้ 1-10)     

  2)  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา                                                         จ านวน 7 ขอ้ (ขอ้11-17)   
       3)  ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคล                                              จ  านวน 7 ขอ้ (ขอ้18-24) 
ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั ก าหนดใหผู้ต้อบเลือกตอบไดค้  าตอบเดียวใน
แต่ละขอ้ มีระดบัคะแนนและตวัเลือกดงัน้ี 
5 หมายถึง   การท่ีพยาบาลวชิาชีพรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมตรงกบัขอ้ความดงักล่าว 
                   เป็นประจ า 
4 หมายถึง   การท่ีพยาบาลวชิาชีพรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมตรงกบัขอ้ความดงักล่าว 
                    เกือบทุกคร้ัง 
3 หมายถึง   การท่ีพยาบาลวชิาชีพรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมตรงกบัขอ้ความดงักล่าว 
                   บางคร้ัง 
2 หมายถึง   การท่ีพยาบาลวชิาชีพรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมตรงกบัขอ้ความดงักล่าว 
                   นานๆคร้ัง 
1 หมายถึง   การท่ีพยาบาลวชิาชีพรับรู้วา่หวัหนา้หอผูป่้วยไม่แสดงพฤติกรรมตรงกบัขอ้ความ 
                   ดงักล่าวเลย 
ก ำหนดเกณฑ์กำรแปลคะแนนใช้เกณฑ์ในกำรแปลผลของ ประคอง  กรรณสูตร (2538) ดังนี ้
ค่าเฉล่ียคะแนน  4.50- 5.00 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูงมาก 
ค่าเฉล่ียคะแนน  3.50- 4.49 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสูง 
ค่าเฉล่ียคะแนน  2.50- 3.49 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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ค่าเฉล่ียคะแนน  1.50- 2.49 หมายถึงมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัต ่า 
ค่าเฉล่ียคะแนน  1.00- 1.49 หมายถึง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
    ส่วนที่  4 แบบสอบถำมประสิทธิผลของหอผู้ป่วย   ผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวความคิดของ 
 Gibson, Ivancevice and Donnelly (1991) ค  าถามเป็นทางบวกทั้งหมดครอบคลุม 5 ดา้น 
คือ ดา้นความสามารถในการผลิต (Productivity) ดา้นประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency)  
ดา้นความพึงพอใจ (Satisfaction) ดา้นความสามารถในการปรับตวั (Adaptive ness) และดา้นการพฒันา 
 (Development) ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 40 ขอ้ ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
        1) ดา้นความสามารถในการผลิต (Productivity)                 จ านวน    7 ขอ้   (ขอ้ 1-7) 
        2) ดา้นประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency)                     จ านวน    10 ขอ้ (ขอ้ 8-17) 
        3) ดา้นความพึงพอใจ (Satisfaction)                                   จ านวน    10 ขอ้ (ขอ้18-27) 
        4) ดา้นความสามารถในการปรับตวั (Adaptive ness)         จ านวน      4 ขอ้ (ขอ้ 28-31) 
        5) ดา้นการพฒันา (Development)                                       จ านวน    9 ขอ้   (ขอ้32-40) 
          ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั (Rating scale) ก าหนดใหผู้ต้อบ
เลือกตอบไดค้  าตอบเดียวในแต่ละขอ้ มีระดบัคะแนนและตวัเลือกดงัน้ี 
 5 หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพมากท่ีสุด               
 4 หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพมาก                      
 3 หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพปานกลาง             
 2 หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพเป็นส่วนนอ้ย    
 1 หมายถึง   ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของพยาบาลวชิาชีพนอ้ยท่ีสุด              
ก ำหนดเกณฑ์กำรแปลคะแนนใช้เกณฑ์ในกำรแปลผลของ ประคอง  กรรณสูตร (2538) ดังนี ้
 ค่าเฉล่ียคะแนน  4.50- 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูงมาก 
 ค่าเฉล่ียคะแนน  3.50- 4.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าเฉล่ียคะแนน  2.50- 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียคะแนน  1.50- 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัต ่า 
  ค่าเฉล่ียคะแนน  1.00- 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัต ่ามาก 
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3. กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื  
 
            3.1 กำรตรวจสอบควำมตรงตำมเนือ้หำ (content validity) โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน 
ทั้งหมดไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ตรวจสอบ  แกไ้ขเน้ือหา  ภาษา และส านวนท่ีใช ้แลว้น าไปให้ 
ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญในเร่ืองท่ีผูว้จิยัก าลงัศึกษาพิจารณา   ซ่ึงประกอบไปดว้ยนกัวชิาการ 
ดา้นการบริหารการพยาบาล   และผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีส าเร็จปริญญาโทดา้นการบริหารการพยาบาล 
ทั้งหมด 5 ท่าน (ตามรายนามในภาคผนวก) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง ความครอบคลุมตามโครงสร้างเน้ือหา 
และภาษาท่ีใช ้   ตลอดจนให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุง  แกไ้ข  และน าผลในการตรวจสอบมาค านวณ 
หาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา(Content validity index) หรือ CVI (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู 2544)  
สูตรท่ีค านวณคือ 
 
              CVI = จ  านวนค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ตอ้งปรับปรุงเล็กนอ้ย / มีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
                                                        จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
โดยก าหนดระดบัการแสดงความคิดเห็นเป็น 4 ระดบัคือ 1, 2, 3, 4 ซ่ึงแต่ละระดบัมีความหมายตาม 
เกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัต่อไปน้ี 
     1    หมายถึง ขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัค านิยามเลย  
     2    หมายถึง ขอ้ค าถามนั้นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนปรับปรุงอยา่งมาก  จึงจะมีความ
สอดคลอ้งกบัค านิยาม  
     3    หมายถึง ขอ้ค าถามนั้นจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนปรับปรุงเล็กนอ้ย   จึงจะมีความ
สอดคลอ้งกบัค านิยาม  
     4    หมายถึง ขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
             ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัของผูท้รงคุณวฒิุ  อยา่งนอ้ยร้อยละ 80 (4ใน 5 ท่าน) ในแต่ละ 
ขอ้ค าถามและใชเ้กณฑต์ดัสินคุณภาพเคร่ืองมือ CVI = 0.80 ข้ึนไป  
          จากการค านวณหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามไดค้่า CVI ดงัน้ี 
ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ                     =      0.97 
ส่วนท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย        =      0.96 
ส่วนท่ี 4 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย                                           =      0.93 
หลงัจากทบทวนขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุทุกท่านแลว้  ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขทั้งภาษา 
เน้ือหา ใหมี้ความถูกตอ้ง  และครอบคลุม  เหมาะสม จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ตรวจสอบ 
อีกคร้ังก่อนน าไปทดลองใช ้
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         สรุปแบบสอบถามภายหลงัการปรับปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุ มีขอ้ค าถามรวมทั้งหมด 
83 ขอ้ซ่ึงเป็นค าถามดา้นบวกทั้งหมดดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล                                                                   จ  านวน   5 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ                               จ  านวน 14 ขอ้ 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย                   จ  านวน 24 ขอ้ 
ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูป่้วย                                                      จ  านวน 40 ขอ้   
           3.2 กำรหำควำมเทีย่งของแบบสอบถำม (Reliability) 
              ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิและได ้
ปรับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้ ไปใชก้บัพยาบาลวชิาชีพในหอผูป่้วยจ านวน39 คน ของโรงพยาบาลกุมภวาปี  
ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาด  90 เตียง    เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ซ่ึงไม่ใช่โรงพยาบาล 
กลุ่มตวัอยา่งของงานวจิยั   ผูว้จิยัด าเนินการรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง   ช่วงเวลาเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่ง 
วนัท่ี28 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2554 ถึง วนัท่ี 7 มีนาคม พ.ศ. 2554 ไดรั้บแบบสอบถามคืนจ านวน 39 ฉบบัจากนั้น 
น าขอ้มูลมาหาค่าความเท่ียงโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient)  
ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ของหวัหนา้หอผูป่้วย     และประสิทธิผลของหอผูป่้วย .85   .98    และ .98 ตามล าดบั 
 

4.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล      
 
  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
          4.1 ผูว้จิยัขอเอกสารรับรองการผา่นการพิจารณาเห็นชอบ จากคณะกรรมการจริยธรรม
การวจิยัในมนุษย ์  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
          4.2 ท าหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประธานกรรมการประจ าสาขาวชิา
พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ส่งถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี10 ทั้งหมด 24 แห่ง เม่ือไดรั้บการอนุญาตให้เก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัจาก
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทั้ง24แห่งเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัท าส าเนาเรียนหวัหนา้กลุ่มการพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ทั้ง 24 แห่ง 
            4.3 ผูว้จิยัท าการประสานงานดว้ยตนเองกบัเลขานุการหวัหนา้กลุ่มการพยาบาลในแต่
ละโรงพยาบาลทั้งหมด 13 แห่ง ซ่ึงเป็นผูรั้บผดิชอบท าหนา้ท่ีในการแจกและเก็บแบบสอบถามใน
การท าวจิยัของกลุ่มการพยาบาลในแต่ละโรงพยาบาล   แลว้ช้ีแจงรายละเอียดต่างๆเก่ียวกบั
แบบสอบถาม พร้อมนดัหมายวนัและเวลาในการส่งแบบสอบถามมาใหเ้ลขานุการหวัหนา้กลุ่มการ
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พยาบาล และท าความเขา้ใจในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามเป้าหมายจนเป็นท่ีเขา้ใจ พร้อมทั้งนดัแนะ
เวลาเก็บแบบสอบถามคืน กรณีท่ีไม่สามารถเดินทางไปพบผูรั้บผดิชอบของกลุ่มการพยาบาลไดด้ว้ย
ตวัเอง ในส่วนน้ีผูว้จิยัใชว้ธีิการประสานงานทางโทรศพัทเ์พื่อบอกแนวทางในการเก็บขอ้มูลรวม
ทั้งหมด 11 แห่ง และส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์พร้อมทั้งช้ีแจงคุณสมบติัและวธีิการเลือก
ตวัอยา่งใหก้บัผูรั้บผดิชอบของกลุ่มการพยาบาลทราบ  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ตั้งแต่ 
วนัท่ี  10 มีนาคม  2554  ถึงวนัท่ี   28 มีนาคม 2554 
               4.4 ไดรั้บแบบสอบถามท่ีผูรั้บผดิชอบแต่ละโรงพยาบาลส่งกลบัทั้งหมด 308 ฉบบั 
น ามาตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูลอีกคร้ัง พบวา่มีแบบสอบถามท่ีกลุ่มตวัอยา่งไม่
กรอกขอ้มูลเลย จ านวน 28 ฉบบั รวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 280 ฉบบัคิดเป็นร้อยละ 100 ของ
จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีค  านวณได ้แลว้น าไปวเิคราะห์ทางสถิติต่อไป 
 

5.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล    ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 
           5.1 วเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดว้ยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  
           5.2 วเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้ 
หอผูป่้วยและประสิทธิผลของหอผูป่้วย   โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
           5.3 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย   กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
( Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และแปรความหมายค่าสัมประสิทธ์ิ r  
(Davis : อา้งในผอ่งพรรณ  ตรัยมงคลและสุภาพ  ฉตัราภรณ์ 2545) ดงัน้ี 
   ค่ำสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์                      ระดับควำมสัมพนัธ์ 
     ค่าระหวา่ง 0.80 หรือสูงกวา่                  มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
   ค่าระหวา่ง 0.60 ถึง 0.79                        มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
   ค่าระหวา่ง 0.40 ถึง 0.59                        มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
     ค่าระหวา่ง 0.20 ถึง 0.39                        มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
    ค่าระหวา่ง 0.19 หรือต ่ากวา่                   แทบจะไม่มีความสัมพนัธ์ 
          5.4   วเิคราะห์ตวัแปรท่ีสามารถท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 ดว้ยสถิติการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 
(Stepwise Multiple Regression   Analysis)   และก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
           การวจิยัคร้ังน้ีมีจุดประสงคเ์พื่อ ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  น าเสนอผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ 
 ตอนท่ี  2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ 
 ตอนท่ี  3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
 ตอนท่ี  4 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
 ตอนท่ี  5 วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ    
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย   และประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
 ตอนท่ี 6 วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Regression Analysis) ระหวา่ง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วย   กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย  และสร้างสมการท านายประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วยในรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ 
 
ตารางท่ี   4.1 จ านวนและร้อยละขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ (n = 280) 

 
             ขอ้มูลส่วนบุคคล                                                    จ  านวน(คน)                     ร้อยละ 
เพศ 
                หญิง                                                                             270                              96.40                                                    
                ชาย                                                                                10                                3.60 
 
อาย ุ(ปี)  ( =33.07ปี, S.D = 7.99) 
           20-25                                                                                45                              16.10 
             26 -30                                                                                62                              22.10 
             31 -35                                                                                73                              26.20 
             36 -40                                                                               56                              19.80 
             41 -45                                                                                25                                8.90 
              46 -50                                                                               13                                4.60 
              51- 55                                                                                6                                 2.30 
                                                                                      
ระดบัการศึกษา 
       ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า                                                      270                               96.40 
       ปริญญาโท                                                                              10                                 3.60 
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ตารางท่ี   4.1 (ต่อ) 
 
          ขอ้มูลส่วนบุคคล                                                    จ  านวน(คน)                     ร้อยละ 
ประสบการณ์การอบรมดา้นการปฏิบติัการพยาบาล 
หลกัสูตร 4 เดือน  
     อบรม                                                                                  49                               17.50 
     ไม่อบรม                                                                             231                              82.50 
 
ประสบการณ์การท างานของท่านภายใตก้ารบงัคบับญัชา                                        
ของหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั(ปี) 
  (    =5.24 ปี, S.D = 4.55) 
             1-5                                                                               30                               10.70 
             6-10                                                             116                              41.40 
         11-15                                                                             55                         18.90 
         16-20                                                                             47                               17.50 
           20-25                                                                             32                               11. 50 

 
                                                                   
             จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยโรงพยาบาล
ชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 จ านวน 280 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 96.4) 
อายุเฉล่ีย 33.07 ปี ส่วนใหญ่อายุ 31-35 ปี (ร้อยละ 26.1) รองลงมาเป็นกลุ่มอายุ 26-30 ปี (ร้อยละ
22.1) จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี( ร้อยละ96.1) ไดรั้บการอบรมเฉพาะทางดา้นการปฏิบติัการ
พยาบาลหลกัสูตร 4 เดือน (ร้อยละ 17.5) มีประสบการณ์การท างานภายใตก้ารบงัคบับญัชาของ
หัวหน้าหอผูป่้วยคนปัจจุบนัเฉล่ีย 20 ปี  ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานภายใตก้ารบงัคบั
บญัชาของหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 6-10 ปี (ร้อยละ41.4 )รองลงมาคือ 11-15 ปี ( ร้อยละ 18.9)  
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ตอนที ่2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัคะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล 
 วชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 จ  าแนกตามรายขอ้และ 
 โดยรวม  (n = 280) 

 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ                                                S.D.               ระดบั         
1.  เช่ือในคติการท างาน 
 “ความพยายามอยูท่ี่ไหนควาส าเร็จอยูท่ี่นัน่”                     4.37              0.73                สูง 
2.  เช่ือวา่ตนเองสามารถท่ีจะท างานท่ียาก 
และใชเ้วลานาน จนประสบความส าเร็จไดด้ว้ยดี                 3.98               0.63               สูง  
3.  ชอบท างานจนส าเร็จ                                                       4.31               0.66               สูง 
4.   ชอบท างานท่ียาก ทา้ทาย ซ่ึงผูอ่ื้นท าไม่ส าเร็จ                3.66                0.75              สูง 
5.   ชอบคิดและตดัสินใจดว้ยตนเอง                                    3.96               0.72                สูง 
6.  กลา้ยอมรับความจริงหรือขอ้ผดิพลาดจาการท างาน        4.26               0.67               สูง 
7.   พร้อมท่ีจะปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน                                     4.48               0.65                สูง 
8.   เช่ือวา่การวางแผนและจดัระบบงาน 
ก่อนการปฏิบติังานจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพ                   4.48               0.65               สูง 
9.   เช่ือวา่การก าหนดเป้าหมายของงานตามความสามารถ 
ของตนเองจะท าใหท้  างานบรรลุตามเป้าหมายไดดี้              4.33              0.69                 สูง 
10.  เช่ือวา่การคาดเดาเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไวล่้วงหนา้ 
ทุกคร้ัง   สามารถท าใหง้านบรรลุเป้าหมายไดม้ากกวา่         3.73              0.83                 สูง 
11.   การท างานหนกัและยาก จะเพิ่มความรู้และทกัษะ  
ท าใหเ้พิ่มสมรรถนะในการท างาน                                       4.04               0.80                 สูง 
12.  การท างานหนกัจนบรรลุเป้าหมาย เป็นการ 
เพิ่มประสบการณ์ในการท างานท่ีดี                                      4.03              0.85                  สูง 
13.  การท างานหนกัจนส าเร็จ ช่วยเพิ่มโอกาส     
ในการเล่ือนต าแหน่ง                                                            3.31             1.00                ปานกลาง 
 
 



 74 

ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

  
แรงจงูใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ                                                     S.D.           ระดบั         
14. ความสุขและภาคภูมิใจเกิดจากการท างานส าเร็จ 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  เป็นท่ีช่ืนชมของหวัหนา้ 
และเพื่อนร่วมงาน                                                                   3.96             0.89                   สูง 
                                                     รวม                    3.74            0.75                สูง 
          
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
( =3.74, S.D. = 0.75) เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงทั้งหมด 13 ขอ้  อยูใ่นระดบัปาน
กลาง  1 ขอ้โดยรายขอ้พร้อมท่ีจะปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน     และรายขอ้เช่ือวา่การวางแผนและจดั
ระบบงานก่อนการปฏิบติังานจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพ   มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 4.48, S.D. = 0.65) , 
( = 4.48, S.D.= 0.65 ) ตามล าดบั  ส่วนรายขอ้ การท างานหนกัจนส าเร็จ ช่วยเพิ่มโอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่งมีค่าเฉล่ียต ่าสุด (= 3.31, S.D. = 1.00)  

 

ตอนที ่3 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบั คะแนนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
 หวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10 จ าแนกตาม 
 รายดา้น และโดยรวม  ( n = 280) 
 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย                           S.D.       ระดบั        Range              
1. ดา้นภาวะผูน้ าดา้นบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ     3.81         0.92        สูง       (3.71 - 3.95) 
2. ดา้น ภาวะผูน้ าในการกระตุน้ทางปัญญา                  3.76        0.89       สูง      (3.71 - 3.81) 
3. ดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  3.72        0.93       สูง      (3.65 - 3.77)  
                                                         รวม           3.76         0.91        สูง       (3.69 - 3.84) 

 
          จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง  (   = 3.76, S.D. = 0.91) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
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หัวหน้าหอผูป่้วย ทุกด้านอยู่ในระดบัสูง โดย ภาวะผูน้ าด้านบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด (   = 3.81, S.D. = 0.92) ส่วนดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด (   = 3.72, S.D. = 0.93)  

 
ตอนที ่4  ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย   
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัคะแนนประสิทธิผลของหอผูป่้วย  
 โรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10 จ  าแนกตามรายดา้นและ 
 โดยรวม (n = 280) 
 
   ประสิทธิผลของหอผูป่้วย                                                    S.D.           ระดบั          Range              
 1.  ดา้นการพฒันา                                                 3.81           0.76               สูง      (3.44 - 3.80) 
 2.  ดา้นประสิทธิภาพการบริการ                           3.78           0.93               สูง      (3.46 - 3.93) 
 3.  ดา้นความพึงพอใจของผูใ้หบ้ริการ                  3.72           0.87               สูง      (3.39 - 3.90) 
 4.  ดา้นความสามารถในการผลิต                          3.65            0.95              สูง      (3.41 - 3.81) 
 5.  ดา้นความสามารถในการปรับตวั                     3.60            0.87              สูง      (3.70 - 3.90) 

                                               รวม              3.71             0.87            สูง     (3.48 - 3.86) 
 
          จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วย โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (    = 3.71, 
S.D. = 0.87)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง  โดยดา้นการพฒันา มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
(   = 3.81, S.D. =0.76) ส่วนดา้นความสามารถในการปรับตวั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (   = 3.60, S.D. = 
0.87)  
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ตอนที ่5  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  ภาวะผู้น า 
  การเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วย  
 
ตารางท่ี 4.5  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   
                     ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย  
                     โรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10 

 
  ตวัแปร                                                 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย     p –value     ระดบัความสัมพนัธ์          
                                                               สัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์        
                                                                                                                                                                                                                                 
1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ                   .349                .000                       ต ่า        
2.  ภาวะผูน้ าการ เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย     .682                .000                       สูง                         
 
 จากตารางท่ี4.5 พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั0 .05 (r=.349 และ .682) ตามล าดบั   ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวิจยัขอ้ท่ี 1
และขอ้ท่ี 2  
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ตอนที ่6  ปัจจัยทีม่อีทิธิพลในการท านายประสิทธิผลของหอผู้ป่วยในโรงพยาบาล 
   ชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขที่10 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท านายท่ีถูกคดัเลือกเขา้ 

      สู่สมการถดถอย อ านาจการท านาย (R 2 ) และการทดสอบความมีนยัส าคญั  

      (F Change) ของสัมประสิทธ์ิการท านายท่ีเพิ่มข้ึน (R 2 change) ในการท านาย   

      ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโดยวธีิ การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปร 
       เป็นขั้นตอน(Stepwise multiple   regression Analysis) (n=280) 

 
          สมการ / Model                                            R              R 2           R 2 change      F  change             

                 
1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                              .682            .465           .465                 241.377* 
     ของหวัหนา้หอผูป่้วย                   
2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง                              .699            .489           .024                 13.121*          
    ของหวัหนา้หอผูป่้วย-แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ                                     
    ของพยาบาลวชิาชีพ                     

 
    *p –value < 0.05    
    จากตารางท่ี 4.6 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอนพบวา่
ตวัแปรอิสระสองตวัเขา้สู่สมการดงัต่อไปน้ี 
             ตวัแปรท่ีเขา้สู่สมการเป็นอนัดบัแรกคือ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วย ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยสูงสุด โดยสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 โดยสัมประสิทธ์ิ
การท านาย (R 2 ) เท่ากบั.465 แสดงวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยสามารถ

ท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 46.5    เม่ือเพิ่มตวัแปรในการท านายคือแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  ค่าสัมประสิทธ์ิการท านายเพิ่มข้ึนเป็น .489โดยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สามารถท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ2.4 (R 2 change =.024)   ซ่ึงอ านาจการท านาย
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เพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 แสดงวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตวัแปรท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
 โรงพยาบาล   ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10ในรูปคะแนนดิบ (b) และ 
 คะแนนมาตรฐาน (Beta)  ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรแบบ 
 เพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (n=280) 
 
  ตวัแปรท านาย                                  b              Std.Error             Beta                 t             p –value 
                                                           
1.ภาวะผูน้ าการ เปล่ียนแปลง           .901             .064                 .643                14.105          .000 
   ของหวัหนา้หอผูป่้วย                  
2 .แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ                      2.452            .677                .163                3.622           .000 
  ของพยาบาลวชิาชีพ                     
           Constant                                34.345 
 
                            R= .699                    R 2 =.489                                    overall F=132.511 

 
          จากตารางท่ี 4.7 จากการวเิคราะห์ ความแปรปรวนการถดถอยพหุคูณพบวา่ สถิติท่ี
ทดสอบไดค้่า overall F=132.511 ค่า p–value < .05 แสดงวา่สมการท่ีไดเ้ป็นสมการถดถอยหรือการ
เปล่ียนแปลงของประสิทธิผลของหอผูป่้วยสามารถอธิบายไดจ้ากการเปล่ียนแปลงของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั.05 และเม่ือพิจารณาการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแต่ละค่าในช่อง t (t = 
14.105) และ (t = 3.622) ค่า p-value <.05) แสดงวา่สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพไม่เท่ากบัศูนย์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05   จึงสรุปไดว้า่ สมการถดถอยท่ีไดส้ามารถน าไปประยกุตใ์ชไ้ด ้
โดยสมการถดถอยสามารถสรุปได ้2 ลกัษณะไดแ้ก่ สมการในรูปของคะแนนดิบ และคะแนน
มาตรฐาน ดงัน้ี 
 



 79 

 1. สมการในรูปของคะแนนดิบ 
รูปแบบสมการในรูปของคะแนนดิบ 

  
^     

                Y = a + b1X1+ b2X2 
       โดยท่ี 
              ^ 
               Y= ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 

                a = ค่าคงท่ี    
                b1= ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
             b2= ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ 
                X1= คะแนนของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
                X2= คะแนนของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ 
 
 สรุปสมการการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
 
 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  = 34 .345 + 0.901 + 2.452 
(ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย)+ (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ) 
        
                จากสมการพบวา่ตวัแปรอิสระท่ีเขา้สมการถดถอยมี 2 ตวัแปรคือ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยทั้งหมดซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่  เม่ือภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยเพิ่มข้ึน  1  คะแนนจะท าใหป้ระสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มข้ึน 
0.901 คะแนนเม่ือควบคุมตวัแปร แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพใหค้งท่ี  และถา้แรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพเพิ่มข้ึน 1 คะแนนจะท าใหป้ระสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มข้ึน  2.452
คะแนน  เม่ือควบคุมตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยใหค้งท่ี 
 2. สมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน    
            เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา่ตวั
ท านายท่ีมีค่า Beta สูงสุดคือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย (Beta= 0.643) 
รองลงมาคือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ (Beta = 0.163) แสดงวา่ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีน ้าหนกัสูงสุดในการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย รองลงมา
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คือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   โดยสร้างเป็นสมการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย
ในรูปคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
             รูปแบบสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
            Z’ =  B1Z1 + B2Z2โดยท่ี 
            Z’ = ประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
            Z1 = ค่าคะแนนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
            Z2  = ค่าคะแนนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ 
             B1   = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของหวัหนา้หอผูป่้วย 
             B2   = ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐานของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวชิาชีพ 
           
           สมการคะแนนมาตรฐานสามารถเขียนในรูปแบบสมการไดด้งัน้ี 
          
           ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  = 0.643 + 0.163 
(ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย)+ (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ) 
            จากสมการสามารถอธิบายไดว้า่  หากปรับค่าตวัแปรในสมการทุกตวัใหเ้ป็นคะแนน
มาตรฐานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ.05 เม่ือควบคุมตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ
ใหค้งท่ี  แลว้เพิ่มภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 1 หน่วยมาตรฐาน  ประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยจะเพิ่มข้ึน 0.643หน่วยมาตรฐาน   และถา้คะแนนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วชิาชีพเพิ่มข้ึน 1 หน่วยคะแนนมาตรฐาน    ประสิทธิผลของหอผูป่้วยจะเพิ่มข้ึน .163 หน่วย
มาตรฐาน   เม่ือควบคุมตวัแปรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยใหค้งท่ีกล่าวโดย
สรุปตวัแปรทั้งสอง  ไดแ้ก่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยและแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพสามารถใชเ้ป็นตวัท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยได ้โดยมี
สัมประสิทธ์ิในการท านายร้อยละ 48.9 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
           การวิจยัเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory) คร้ังน้ี เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ และศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการท านายประสิทธิผล
ของหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
            กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาคือ พยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วย   โรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 กลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณไดจ้ านวน 280 คน ไดม้าโดยวิธีการสุ่ม
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random  sampling) ตามขนาดของโรงพยาบาล  30 เตียง 60 เตียงและ 90 
เตียงและสุ่มตวัอย่างมาตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละกลุ่มขนาดของโรงพยาบาล โดยมี
สมมติฐานการวจิยัคือ 
          1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 
          2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 10 
         เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถามหน่ึงชุด   แบ่งเป็น 4 ส่วนคือ 
         ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ วฒิุการศึกษา ประสบการณ์การ
อบรมดา้นการปฏิบติัการพยาบาล และประสบการณ์การท างานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 
จ านวน   5 ขอ้  
         ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตามแนวความคิดของ 
 McClelland (1985) ซ่ึงมีขอ้ค าถามเชิงบวกครอบคลุม 4 ดา้นคือ1) ดา้นความพากเพียร ความอดทน 
ท่ีจะท างานท่ียากและทา้ทายใหส้ าเร็จ จ านวน 3 ขอ้ 2) ดา้นการคิด การตดัสินใจ และการยอมรับ
ความจริงพร้อมจะปรับปรุงงาน   จ  านวน 3   ขอ้ 3) ดา้นการวางแผนระบบงานมีการก าหนด
เป้าหมายการท างานท่ีเหมาะสม มีการคาดการณ์ล่วงหนา้ จ านวน 3 ขอ้ 4) ดา้นความตอ้งการการมี
พลงัอ านาจและการยอมรับจากผูอ่ื้น   จ  านวน 5   ขอ้  รวม 14 ขอ้ 
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         ส่วนท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย    ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้าง ตาม
แนวคิดของ Avolio, Bass &Jung (1999)   ประกอบดว้ยค าถามครอบคลุม 3 ดา้นคือ   1) ดา้นภาวะ
ผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ   จ  านวน 10 ขอ้ 2) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา     จ านวน 7 ขอ้ 
3) ดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลจ านวน 7 ขอ้ รวม 24 ขอ้ 
          ส่วนท่ี  4 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย    ซ่ึงผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวความคิดของ 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) ค  าถามเป็นทางบวกทั้งหมดครอบคลุม 5 ดา้นคือ 1) ดา้น
ความสามารถในการผลิต (Productivity) 2) ดา้นประสิทธิภาพการบริการ 3) ดา้นความพึงพอใจ    
4) ดา้นความสามารถในการปรับตวั   และ5) ดา้นการพฒันา  ประกอบดว้ยค าถาม   จ  านวน 40 ขอ้ 
           เคร่ืองมือท่ีใชไ้ดผ้า่นการตรวจสอบความตรงของเน้ือหา  โดยผูท้รงคุณวฒิุ  5 ท่านโดย 
ส่วนท่ี 2, 3 และส่วนท่ี 4ไดค้่า CVI= 0.97, 0.96 และ0.93 ตามล าดบั น ามาแกไ้ขให้สมบูรณ์ร่วมกบั
อาจารยท่ี์ปรึกษา หลงัจากนั้นน าไปทดลองใชก้บัพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลกุมวาปีจ านวน 39 คน 
น าคะแนนท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้ค าถามรายขอ้ และหาค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัม
ประสิทธิแอลฟ่าของครอนบาค (Cranach’s alpha coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม
แรงจูงใจใฝ่-สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเท่ากบั .85, .98 และ.98 ตามล าดบั 
             การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัขอเอกสารรับรองการผา่นการพิจารณาเห็นชอบจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยั- 
 สุโขทยัธรรมาธิราช  จากนั้นท าหนงัสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประธานกรรมการประจ า
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ส่งถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชุมชนเขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 ทั้งหมด 24 แห่ง เม่ือไดรั้บการอนุญาตให้เก็บรวบรวมขอ้มูลในการ
วจิยัจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาลทั้ง24แห่งเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัท าส าเนาเรียนหวัหนา้กลุ่มการ
พยาบาล โรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ทั้ง 24 แห่ง  แลว้ผูว้ิจยัไดท้  าการ
ประสานงานด้วยตนเองกับเลขานุการหัวหน้ากลุ่มการพยาบาลในแต่ละโรงพยาบาล ซ่ึงเป็น
ผูรั้บผดิชอบท าหนา้ท่ีในการแจกและเก็บแบบสอบถามในการท าวิจยัของกลุ่มการพยาบาลในแต่ละ
โรงพยาบาล   และช้ีแจงรายละเอียดต่างๆเก่ียวกบัแบบสอบถาม พร้อมนดัหมายวนัและเวลาในการ
ส่งแบบสอบถามมาใหเ้ลขานุการ และท าความเขา้ใจในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งตามเป้าหมายจนเป็นท่ี
เขา้ใจ พร้อมทั้งนดัแนะเวลาเก็บแบบสอบถามคืน กรณีท่ีไม่สามารถเดินทางไปพบผูรั้บผิดชอบของ
กลุ่มการพยาบาลได้ด้วยตัวเอง ในส่วนน้ีผู ้วิจ ัยใช้วิธีการประสานงานทางโทรศัพท์ และส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย ์พร้อมทั้งช้ีแจงคุณสมบติัและวิธีการเลือกตวัอย่างให้กบัผูรั้บผิดชอบ
ของกลุ่มการพยาบาลทราบ ส่งแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 308 ฉบบั   ไดรั้บแบบสอบถามคืนทาง
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ไปรษณียท์ั้งหมด 308 ฉบบั  น าแบบสอบถามท่ีผูรั้บผดิชอบแต่ละโรงพยาบาลส่งกลบั มาตรวจสอบ
ความครบถว้นสมบูรณ์ของขอ้มูลอีกคร้ัง  ก่อนน าไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป ไดแ้บบสอบถามท่ีมี
ความสมบูรณ์ทั้งหมด 280 ฉบบัซ่ึงตรงตามท่ีก าหนดไว ้ จึงคิดเป็นแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ 
ร้อยละ 100  ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ตั้งแต่ วนัท่ี  10 มีนาคม  2554  ถึงวนัท่ี   28 
มีนาคม 2554  รวมระยะเวลาการเก็บขอ้มูล 18 วนั  
              วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป วิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ดว้ยการ
แจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวิชาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยและประสิทธิผลของหอผูป่้วย   
โดยใช้สถิติค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่าง แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย   กบัประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยโดยใชส้ถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ( Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) รวมทั้งสร้างสมการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วย ก าหนดค่านยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 

 
1. สรุปผลการวจิัย            
 
                   จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
                   1.1  ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวชิาชีพ     จากตารางท่ี4.1 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาล
วชิาชีพท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 จ านวน 280 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 96.4  อายเุฉล่ีย 33.07 ปี ส่วนใหญ่อาย ุ31-35 ปี ร้อยละ 26.1 
รองลงมาเป็นกลุ่มอาย ุ26-30 ปี ร้อยละ22.1 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีร้อยละ96.1 ไดรั้บการ
อบรมเฉพาะทางดา้นการปฏิบติัการพยาบาลหลกัสูตร 4 เดือน ร้อยละ 17.5 มีประสบการณ์การ
ท างานภายใตก้ารบงัคบับญัชาของหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนัเฉล่ีย 20 ปี  ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างานภายใตก้ารบงัคบับญัชาของหวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจุบนั 6-10 ปี ร้อยละ
41.4 รองลงมาคือ 11-15 ปี  ร้อยละ 18.9   
                 1.2 การศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย และประสิทธิผลของหอผู้ป่วย โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขที ่
10 
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                        1.2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ   จากตารางท่ี 4.2 พบวา่แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง ( =3.74, S.D. = 0.75)  
                        1.2.2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  ( =3.76, S.D. = 0.91)  ซ่ึงจดัวา่มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยภาวะผูน้ าดา้นบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด  
( = 3.81, S.D. = 0.92) ส่วนดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
( = 3.72, S.D. =0.93)  
                       1.2.3 ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วย โดยรวม 
อยูใ่นระดบัสูง ( = 3.71, S.D. = 0.87)  เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง  ดา้นการพฒันา  
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.81, S.D. = 0.76) ส่วนดา้นความสามารถในการปรับตวั   มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
 ( =3.60, S.D. =0.87)  
            1.3 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย กบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วย ในโรงพยาบาลชุมชน  
เขตตรวจราชการสาธารณสุขที ่10 พบวา่ 
                   1.3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบัประสิทธิผล 
ของหอผูป่้วยในระดบัต ่า  (r=.349) อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
                   1.3.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั 
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดบัสูง  (r=.682) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
             1.4 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในการท านายประสิทธิผลของหอผู้ป่วย
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขที ่10 พบวา่ 
                 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ  มีตวัแปรอิสระท่ีเขา้สมการถดถอยทั้ง 2 ตวัแปรคือ    
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีอ านาจในการท านายร้อยละ46.5 (R 2 = 0.465)  

และเม่ือเพิ่มตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพเขา้ไปในสมการค่าสัมประสิทธ์ิการ
ท านายเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 48.9 (R 2 = .489)   อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) พบวา่ตวัแปรในการ
ท านายท่ีมีค่าสูงสุดคือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย(Beta=.643)รองลงมาคือ
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แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ(Beta=.163)โดยสามารถแสดงในรูปของสมการคะแนน
ดิบและคะแนนมาตรฐานไดด้งัน้ี 
 
สมการในรูปคะแนนดิบ 
 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย  = 34.345 + .901 +2.452   
(ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย) +  ( แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ) 
 
สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 ประสิทธิผลของหอผูป่้วย   = .643 + .163 
(ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย) +  (แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ) 
 
2. อภิปรายผล 
          
           จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย  กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขต
ตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ผลการวจิยัแยกอภิปรายตามตวัแปรและวตัถุประสงคด์งัต่อไปน้ี 
           2.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ 
                  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  ( =3.74, S.D. = 
0.75) อธิบายไดว้า่อาจเป็นเพราะพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 
10 เป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีการด ารงชีวติอยูใ่นสายงานวชิาชีพพยาบาลซ่ึงถือวา่เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ  
ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากกลุ่มสังคม ท าใหก้ารด ารงชีวิตในดา้นความคิด  การตดัสินใจของ
พยาบาลวชิาชีพอยูบ่นฐานของความจริง มีความน่าเช่ือถือ      ความคาดหวงั  ความไวว้างใจของ
ผูรั้บบริการและกลุ่มคนในสังคมเป็นเหมือนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีกระตุน้ใหพ้ยาบาลวชิาชีพ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย  เกิดความผดิพลาดนอ้ยท่ีสุดเน่ืองจากเป็นการปฏิบติักบัชีวิตมนุษย ์ 
หากมีความผดิพลาดเกิดข้ึนมีการยอมรับความจริง และเรียนรู้จากบทเรียนของความผิดพลาด เพื่อ
การปรับปรุงและก่อใหเ้กิดการพฒันาในงานไม่เกิดความผดิพลาดซ ้ าอีก    นอกจากนั้นพยาบาล
วชิาชีพยงัไดรั้บการศึกษา อบรมดา้นวชิาการ  มีการสั่งสมประสบการณ์ต่างๆในสายงานวชิาชีพ   
ไดรั้บการขดัเกลาจิตใจในเร่ืองจริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ ส่ิงเหล่าน้ีสามารถหล่อหลอม
ความคิดและการกระท าของพยาบาลวชิาชีพใหเ้ป็นคนท่ีมีการวางแผนและการตดัสินใจอยา่งเป็น
ระบบ  มีความเช่ือมัน่ในตนเอง  และมีความมุ่งมัน่ในการท างานใหป้ระสบความส าเร็จสูง  กลา้ท่ีจะ
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รับความจริงพร้อมจะปรับปรุงงานเม่ือเกิดความผิดพลาด สามารถปฏิบติังานภายใตจ้ริยธรรมและ
จรรยาบรรณวชิาชีพ มีความซ่ือสัตยต่์อตนเองและผูอ่ื้น ดว้ยเหตุน้ี แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาล
วชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  จึงอยูใ่นระดบัสูง   ซ่ึงจะสามารถท า
ใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จไดโ้ดยง่าย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัมน อน้โต (2546) พบวา่ 
ค่าเฉล่ียการปฏิบติังาน และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร อยูใ่นระดบัสูงเช่นกนัส่วน เบญจรัตน์   เหลือลน้ (2554) พบวา่พยาบาลดูแลผูป่้วย
ลา้งไตทางช่องทอ้ง มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัปานกลาง      
           2.2 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
                   ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง  
( =3.76,S.D.= 0.91) อาจเป็นเพราะวา่  ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม การเมือง  
โดยเฉพาะอยา่งยิง่การเปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีการพฒันาอยา่งรวดเร็ว  ส่งผล
กระทบต่อองคก์ารอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ท าใหต้อ้งมีการปรับกลยทุธ์ต่างๆ เพื่อการอยูร่อดของ
องคก์าร  (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ ์ 2544)  
 กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายการปฏิรูประบบสุขภาพ  และสถาบนัวจิยัระบบ
สาธารณสุขไดน้ าแนวคิดการจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร  มาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาระบบการ
ใหบ้ริการของโรงพยาบาลมีคุณภาพ และก าหนดใหโ้รงพยาบาลทุกแห่งเป็นโรงพยาบาลคุณภาพ
เม่ือส้ินแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) (ส านกันโยบายและ
ยทุธศาสตร์ กระทรวงสาธารณสุข  2542) จึงท าใหห้วัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจ
ราชการสาธารณสุขท่ี10ซ่ึงเป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารในหอผูป่้วยมีการพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูน้ า
ท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  เพื่อใหส้ามารถบริหารจดัการระบบงานในหอผูป่้วยใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร  นอกจากนั้นหวัหนา้หอผูป่้วยยงัถูกคาดหวงัใหเ้ป็นผูมี้การปฏิบติังานและ
ด าเนินงานตามแผนและนโยบายคุณภาพต่างๆ ท่ีก าหนดไวไ้ดดี้กวา่ทุกคนในหอผูป่้วย   จึงตอ้ง
ไดรั้บการเตรียมพร้อมในการเปล่ียนแปลงและมีทกัษะในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ดงันั้น
หวัหนา้หอผูป่้วยจึงตอ้งใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการบริหารงานในยคุปัจจุบนั  Barker 
(1992)ไดอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่  ผูน้  าท่ีพฤติกรรมเก่ียวขอ้งกบัการ
เปล่ียนแปลง  หรือคิดคน้ส่ิงใหม่ๆการเสริมสร้างพลงัอ านาจและการใชอ้ านาจร่วมกบัผูอ่ื้น  โดย
ผูน้ าเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารและของผูต้ามแต่ละคนสามารถพฒันาองคก์ารและผูต้ามให้
กา้วหนา้  สร้างบรรยากาศท่ีดี ผูต้ามมีความจงรักภกัดี  รู้สึกเป็นเจา้ขององคก์าร  มีขวญัและก าลงัใจ  
เกิดความร่วมมือของทีมงาน และเกิดความพึงพอใจ  ดว้ยเหตุน้ีพยาบาลวชิาชีพจึงประเมินหวัหนา้
หอผูป่้วย  โรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 ดว้ยคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง       
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วีรวรรณ   อิสระธานนัท ์ประภา ล้ิมประสูติ  และประนอม โอทกานนท ์
(2548) อารีย ์   อุณหสุทธิยานนท ์(2551)     และพรจนัทร์  เทพพิทกัษ ์(2548)  พบวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง และสามารถอธิบายผลการวจิยัรายดา้นไดด้งัน้ี 
                  2.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยด้านผู้น าด้านบารมีในการ

สร้างแรงบันดาลใจ อยูใ่นระดบัสูง  และเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด   ( = 3.81, S.D. =0.92) อธิบาย
ไดว้า่เป็นเพราะหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ไดรั้บการ
พฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ท าใหห้วัหนา้หอผูป่้วยซ่ึง
เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการใน
หอผูป่้วย โดยใชภ้าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยในการขบัเคล่ือนกลยทุธ์การพฒันา
งานในหอผูป่้วยใหบ้รรลุเป้าหมาย      นอกจากเป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดา้นผูน้ าดา้น
บารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัสูงแลว้ ยงัเป็นผูท่ี้มีความสามารถท่ีจะแสดงออกดว้ยการ
เป็นแม่แบบท่ีเขม้แขง็ใหผู้ต้ามไดเ้ห็น และผูต้ามเกิดการรับรู้ในพฤติกรรมของผูน้ า ท าใหผู้ต้ามเกิด
การลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผูน้ า  เกิดความศรัทธา ใหค้วามไวว้างใจ นอกจากนั้นหวัหนา้หอ
ผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  ยงัเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการ
แสดงออกดว้ยการส่ือสารให้ผูต้ามทราบถึงความคาดหวงัท่ีผูน้  ามีต่อผูต้าม ดว้ยการสร้างแรงบนัดาล
ใจ และพยายามจูงใจผูต้ามใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้  ผูต้ามเกิดความยดึมัน่และร่วม
สานฝันต่อวสิัยทศัน์ขององคก์ารเพื่อไปสู่เป้าหมาย แทนการท าเพื่อประโยชน์ของตนเอง Avolio, 
Bass & Jung (1999) ดว้ยเหตุน้ีจึงท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพประเมินหวัหนา้หอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน 
เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 วา่เป็นผูท่ี้มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยดา้น
ผูน้ าดา้นบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ ดว้ยระดบัคะแนนท่ีสูง และมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด 
             2.2.2   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยด้านภาวะผู้น าในการค านึงถงึ

ความเป็นปัจเจกบุคคล   อยูใ่นระดบัสูง ( = 3.72 ,S.D. = 0.93) อธิบายไดว้า่เป็นเพราะวา่หวัหนา้หอ
ผูป่้วยมีการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผูป้ฏิบติังานในหอผูป่้วย ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีใหค้วามส าคญัในการใส่ใจถึงความตอ้งการความส าเร็จและโอกาสกา้วหนา้ของผู ้
ตามเป็นรายบุคคล  ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคลบางคนอาจตอ้งดูแลใกลชิ้ดในขณะท่ีบาง
คนมีความรับผิดชอบสูงอยูแ่ลว้จะใหอิ้สระในการท างานเป็นตน้ สอดคลอ้งกบัแนวความคิดของ 
Avolio, Bass, Jung & Berson, (2003)กล่าววา่ ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมของผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะให้
ความส าคญัในการใส่ใจถึงความตอ้งการความส าเร็จและโอกาสกา้วหนา้ของผูต้ามเป็นรายบุคคล  
ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล บางคนอาจตอ้งดูแลใกลชิ้ดในขณะท่ีบางคนมีความ
รับผดิชอบสูงอยูแ่ลว้จะใหอิ้สระในการท างาน  โดยผูน้ าจะแสดงบทบาทความเป็นครู พี่เล้ียง และท่ี
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ปรึกษาใหค้  าแนะน าในการช่วยเหลือผูต้ามใหพ้ฒันาระดบัความตอ้งการของตนสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน
สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ส่งเสริมการเรียนรู้และความมัน่ใจใหแ้ก่ผูต้าม เพื่อใหท้  างานได้
ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ  เม่ือพิจารณารายดา้น จากทั้ง 3 ดา้นพบวา่ ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีค่าเฉล่ียต ่า
กวา่ทุกดา้น คงเป็นเพราะวา่บริบทในการจดัระบบการท างานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล
ชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ในแต่ละหอผูป่้วยมีการข้ึนปฏิบติังานตลอด 24 ชัว่โมง
โดยแบ่งเป็น 3 เวร (เวรเชา้  เวรบ่าย  และเวรดึก) จึงตอ้งแบ่งพยาบาลวชิาชีพในหอผูป่้วยเป็น 3 ทีม
เพื่อข้ึนปฏิบติังานในหอผูป่้วยโดย 1 ทีม ต่อ 1 เวร การบริหารจดัการของหวัหนา้หอผูป่้วยส่วนมาก
จึงเนน้ไปท่ีการท างานเป็นทีมไม่ไดเ้นน้เฉพาะบุคคลใดบุคคลหน่ึง  เพื่อให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย
และเนน้การประเมินผลการปฏิบติังานในภาพรวม  จึงท าให้พยาบาลวชิาชีพประเมินภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มีค่าเฉล่ียต ่า
กวา่ทุกดา้น   
          2.3 ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขที ่10 
                     ผลการวจิยัพบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการ
สาธารณสุขท่ี 10 โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( =3.71, S.D. = 0.87) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยดา้นการพฒันา อยูใ่นระดบัสูงและมีค่าเฉล่ียสูงสุด  
 ( =3.81, S.D. = 0.76) ส่วนประสิทธิผลของหอผูป่้วยดา้นความสามารถในการปรับตวั อยู่ใน
ระดบัสูง แต่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ( =3.60,S.D.=0.87) สามารถอธิบายได้ว่าการท่ีประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วยโดยรวมอยู่ในระดบัสูง เป็นเพราะว่ากระทรวงสาธารณสุขได้มีนโยบายการปฏิรูประบบ
สุขภาพ และสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุขได้น าแนวคิดการจัดการคุณภาพทั่วทั้ งองค์กรมา
ประยุกต์ใช้ในการพฒันาระบบการให้บริการของโรงพยาบาลและก าหนดให้โรงพยาบาลทุกแห่ง 
เป็นโรงพยาบาลคุณภาพเม่ือส้ินแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบบัท่ี8 (พ.ศ. 2540-2544) 
และสถานการณ์ในปัจจุบนัโรงพยาบาลต่างๆในสังกดักระทรวงสาธารณสุขตอ้งเผชิญกับความ
เปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง ตอ้งท าการแข่งขนักบัโรงพยาบาลเอกชนในเร่ืองการให้บริการท่ีดี และ
การให้บริการท่ีเกินความคาดหวงัของผูรั้บบริการเพื่อ ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการให้
ไดรั้บความพึงพอใจ โรงพยาบาลชุมชนและโรงพยาบาลต่างๆจึงตอ้งเร่งรัดพฒันาคุณภาพดา้นการ
บริการตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร และเป็นการเตรียม
ความพร้อมให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์การท่ีอาจเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา 
ดว้ยการเร่งรัดพฒันาคุณภาพระบบ 
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การใหบ้ริการใหเ้ป็นไปตามเกณฑพ์ฒันาคุณภาพของ Hospital accredit : HA (ซ่ึงปัจจุบนัมี
โรงพยาบาลชุมชน  เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10 ผา่นการรับรองคุณภาพของ Hospital 
accredit  ทั้งหมดจ านวน  5 แห่ง)  โดยเร่ิมท่ีการพฒันาผูน้ าองคก์าร  ผูบ้ริหารทุกระดบั รวมถึง
บุคลากรทุกหน่วยงานใหมี้ความรู้ ความสามารถ และความพร้อมในเร่ืองการบริหารจดัการ  การ
ใหบ้ริการครอบคลุมองคร์วม และบรรลุเป้าหมายตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ดว้ย
เหตุผลดงักล่าวท าใหป้ระสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  มยรุา  
ส าเร็จกิจ (2551) พบวา่ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานาค อยูใ่นระดบัดี  ประภารัตน์  แบขนุทด  (2544) พบวา่ ค่าเฉล่ีย
ของประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลชุมชน  อยูใ่นระดบัสูง ทิพยรั์ตน์ กลัน่สกุล (2547) พบวา่
ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาค
กลาง อยูใ่นระดบัสูง พรจนัทร์  เทพพิทกัษ ์(2548) พบวา่ประสิทธิผลของหอผูป่้วยโรงพยาบาลของ
รัฐ กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัสูง และวรีวรรณ   อิสระธานนัท ์   ประภา ล้ิมประสูติ  และ
ประนอม โอทกานนท ์(2548) พบวา่ค่าเฉล่ียประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูง โดยมี
องคป์ระกอบของประสิทธิผลท่ีอยูใ่นระดบัสูงไดแ้ก่ ความสามารถในการปรับตวั ความพึงพอใจใน
งาน ประสิทธิภาพการบริการ และการพฒันาตามล าดบั 
           2.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผู้น าการ
เปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่10 
                      2.4.1 ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ กบั

ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย จากการวจิยัพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ มี
ความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า (r= 0.349) กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั.05   อธิบายไดว้า่จากแนวความคิดของ   
   แมคเคลแลนด ์(McClelland,1985)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นการหล่อหลอม
ท่ีมาจากการเล้ียงดูตั้งแต่เล็กและเป็นส่ิงท่ีอยูใ่นตวัของผูป้ฏิบติังาน หากหน่วยงานมีบุคลากรท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิก็จะสามารถประสบความส าเร็จตามเป้าหมายไดโ้ดยง่ายเพราะบุคลากรจะ
มุ่งมัน่ท างานจนส าเร็จตามเป้าหมาย หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็
จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว  นอกจากนั้น  การท่ี พยาบาลวชิาชีพไดรั้บการศึกษา อบรมดา้น
วชิาการ  มีการสั่งสมประสบการณ์ต่างๆในสายงานวชิาชีพ   ไดรั้บการขดัเกลาจิตใจในเร่ือง
จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ    ส่ิงเหล่าน้ีสามารถหล่อหลอมแนวความคิดของพยาบาลวชิาชีพ
ใหเ้ป็นคนท่ีมีการวางแผนและการตดัสินใจอยา่งเป็นระบบ  กลา้ท่ีจะรับความจริงพร้อมจะปรับปรุง
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งานเม่ือเกิดความผิดพลาด    มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง  สามารถปฏิบติังานภายใตจ้ริยธรรมและ
จรรยาบรรณวชิาชีพ    มีความซ่ือสัตยต่์อตนเองและผูอ่ื้น  และมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานจนส าเร็จ
ตามเป้าหมาย และจะส่งผลใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามมา      จากเหตุผลดงักล่าวจึงท าให้
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง  และ เป็นปัจจยัส่งเสริมท่ีท าใหป้ระสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มสูงข้ึน และ
ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลในองคก์ารสูงตามมา สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพชัมน    อน้โต  (2546 ) ท่ี
พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .42) และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  มุจรินทร์     หมีคุม้  
(2553) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงสนบัสนุนทางสังคม   แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ กบัความสามารถในการบริหารเวลาของนิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต ภาค
นอกเวลาราชการ    กลุ่มตวัอยา่งคือนิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต       ภาคนอกเวลา
ราชการ       จ  านวน 322 คนผลการวจิยั พบวา่ (1) ต  าแหน่งหนา้ท่ีระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง แรง
สนบัสนุนทางสังคม   แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถในการบริหาร
เวลาของนิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสต-รมหาบณัฑิต ภาคนอกเวลาราชการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 (r = 0.126), 0.01 (r = 0.165), 0.01    (2) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ     ดา้นการวางแผน    
ดา้นความทะเยอทะยาน   สามารถร่วมกนัท านายความสามารถในการบริหารเวลาของนิสิตไดอ้ยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และมีประสิทธิภาพการท านายร้อยละ58 (R 2 =0.58)  

                      2.4.2 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกบั

ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย  จากผลการวจิยัพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมี
ความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย (r= 0.682) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดว้า่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมให้
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มสูงข้ึน  กล่าวคือหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูท่ี้ท  าหนา้ท่ีเป็นผูบ้ริหารในหอ
ผูป่้วย  มีบทบาทส าคญัในการจดัการระบบงานในหอผูป่้วย  เพื่อใหก้ารบริการผูป่้วยและญาติ
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  ซ่ึงเป็นความสามารถส่วนบุคคลท่ีมีความสามารถใน
การน าความคิดของบุคคลในการเปล่ียนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน  โดยการโนม้นา้ว
จิตใจใหผู้อ่ื้นยอมรับการเปล่ียนแปลงหรือนวตักรรมนั้น (รุ่งฤดี   พนัธ์ประเสริฐ  ประนอม  รอดค า
ดี  และยพุิน   องัสุโรจน์   2547) จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน  สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
สุภาพร   รอดถนอม (2544)  ท่ีพบวา่ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลองคก์าร  นนัทรัตน์  ศรีนุ่นวิเชียร  (2548)  พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของกลุ่มงานการพยาบาลโรงพยาบาลสังกดักรม 
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การแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพร
จนัทร์  เทพพิทกัษ ์(2548) ปราณี  มีหาญพงษ ์(2547) และ อารีย ์  อุณหสุทธิยานนท ์(2551)  พบวา่
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั.05 
           2.5 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   และภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถร่วมท านายประสิทธิผลของหอผู้ป่วยได้ 
                      การศึกษาตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้
ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  เม่ือใชก้ารวเิคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน พบวา่ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 คือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพโดยสามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวน
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10ไดร้้อยละ48.4 
(R 2 = 0.489) โดยท่ีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นตวัแปรแรกท่ีถูกเลือกเขา้

ไปในสมการ มีความสามารถในการท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ46.5 (R 2 =0.465) 

แสดงวา่ถา้หากหวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะท าใหเ้กิดประสิทธิผลของหอผูป่้วย
เพิ่มมากข้ึน โดยหวัหนา้หอผูป่้วยสามารถท าหนา้ท่ีในการวเิคราะห์แนวโนม้สถานการณ์การ
เปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อระบบสุขภาพและวชิาชีพ วิเคราะห์ปัญหา ความตอ้งการและความ
จ าเป็นในการเปล่ียนแปลง การวางแผนการเปล่ียนแปลง  เสริมสร้างพลงัอ านาจของผูต้ามทั้งท่ีเป็น
ผูร่้วมงานและผูใ้ชบ้ริการ ให้การช่วยเหลือสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงใหป้ระสบผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย     มีการน าเอาความรู้เร่ืองกระบวนการเปล่ียนแปลงมาใชใ้นการบริหารจดัการภายในหอ
ผูป่้วย  สามารถประยกุตแ์นวคิด  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงทั้ง
ดา้นการใหค้วามรู้และขอ้มูลข่าวสารผา่นการติดต่อส่ือสาร  สร้างการมีส่วนร่วม  อ านวยความ
สะดวกและการสนบัสนุนการเปล่ียนแปลง  การเจรจาต่อรองการใชอ้  านาจ  การจดักระท าและการ
ร่วมมือ  การจูงใจ  (Avolio, Bass &Jung ,1999)  และบทบาทของหวัหนา้หอผูป่้วยจะเป็นผูน้ า
แนวนโยบายลงสู่การปฏิบติัจริง  โดยการสร้างกลยทุธ์ใหง้านประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์รการพยาบาล 
  (พวงรัตน์  บุญญานุรักษ ์ 2538 :19)  เพื่อใหง้านในหอผูป่้วยบรรลุเป้าหมาย  เพิ่ม
ประสิทธิผลในองคก์าร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของจิระพร  แดนเขตต ์ (2540)  สุภาพร รอดถนอม 
(2544) พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร อารีย ์  อุณหสุทธิ-
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ยานนท ์(2551) พบวา่การภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย สามารถท านาย
ประสิทธิผล ของหอผูป่้วยได ้ ร้อยละ  7.4 
             ส่วนแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยนั้น  
ในการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพสามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดไ้ดร้้อยละ2.4 (R 2 change= 0.024) แสดงวา่ถา้หากพยาบาลวชิาชีพท่ี

ปฏิบติังานในหอผูป่้วย มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจะท าใหเ้กิดประสิทธิผลของหอผูป่้วยเพิ่มมากข้ึน โดย
ท่ีพยาบาลวชิาชีพ  โรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10  สามารถน าแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพท่ีเกิดจากการท่ีไดรั้บการหล่อหลอม จากการศึกษาอบรมในวชิาชีพการ
พยาบาลใหเ้ป็นผูมี้ความสามารถในการเรียนรู้ทางสังคม ไดรั้บการขดัเกลาทางจิตใจให้มีความ
รับผดิชอบต่อหนา้ท่ีและมีจรรยาบรรณวชิาชีพ ท าใหพ้ยาบาลวชิาชีพยอมรับท่ีจะท างานอยา่งมานะ
บากบัน่ฝ่าฟันอุปสรรค เพื่อท่ีจะใหก้ารท างานหรือการแกปั้ญหาบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวใ้ห้
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตน พยายามปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน เพื่อใหป้ระสบ
ความส าเร็จ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในงานท่ียากซ่ึงมีลกัษณะทา้ทาย  มาใชใ้นการปฏิบติังานในหอผูป่้วย  
โดยการจูงใจใหต้นเองสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบผลส าเร็จ  บรรลุ
เป้าหมาย  จะเป็นการเพิ่มประสิทธิผลขององคก์ารตามมา ซ่ึง McClelland(1953)และtkinson(1964) 
เป็นผูท่ี้สนใจศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง งานช้ินแรกๆ เป็นงานวจิยั
ในระดบันานาชาติใชว้ธีิแบบสืบสาวเร่ืองในเชิงประวติัศาสตร์ มีจุดมุ่งหมายท่ีจะเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพลเมืองในประเทศหน่ึงๆกบัอตัราการเจริญเติบโตในเศรษฐกิจของประเทศ
นั้น  จากผลการวิจยัดงักล่าว McClelland (1953)ไดส้รุปเป็นขอ้เสนอแนะไวว้า่ “ความตอ้งการ
สัมฤทธ์ิผลของบุคคลในประเทศมีบทบาทอยา่งส าคญัต่อการสร้างความเจริญกา้วหนา้ทาง
เศรษฐกิจ”  และMcClelland(1985) ไดก้ล่าววา่ “ประเทศท่ีมีความเจริญทางเศรษฐกิจ และ
อุตสาหกรรมส่วนมาก คนในประเทศจะมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงกวา่ประเทศท่ีดอ้ยพฒันา” ดงันั้น
ผูว้จิยัสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิด
ประสิทธิผลขององคก์ารเพิ่มมากข้ึน สอดคลอ้งกบังานวิจยั ของพชัมน   อน้โต  (2546 )ได้
ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน  ระดบัในการสร้าง
นวตักรรมขององคก์รกบัการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลของรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร  พบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของ
พยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (r = .42)   
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3.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

         
               จากผลการวจิยัเร่ือง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี  10   ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะต่อ
ผูบ้ริหารระดบัตน้   ระดบักลาง ระดบัสูง และผูเ้ก่ียวขอ้งในการน าผลการวิจยัไปใชด้งัน้ี 
 3.1 จากผลการวจิยัพบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยทุกดา้นมี
ค่าเฉล่ียคะแนนอยูใ่นระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดบัสูง 
และสามารถอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 46.5 ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรมีการเตรียมความพร้อม และมีการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงใหก้บัผูท่ี้จะข้ึนรับต าแหน่ง
หวัหนา้หอผูป่้วย และผูท่ี้ด ารงต าแหน่งหวัหนา้หอผูป่้วยอยูแ่ลว้โดยจดัโครงการอบรมเชิง
ปฏิบติัการใหห้วัหนา้หอผูป่้วยมีพฤติกรรมผูน้ าการ 
เปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึนโดยเฉพาะดา้นการค านึงถึงปัจเจกบุคคลซ่ึงเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
นอกจากนั้นควรเปิดโอกาสใหห้วัหนา้หอผูป่้วยไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในการบริหารจดัการหอผูป่้วยอยา่งเตม็ความสามารถ โดยเฉพาะการจดับุคลากรให้
เพียงพอต่อการใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคก์าร มีการกระจายอ านาจใน
การบริหารงานให้ตรงตามต าแหน่งความรับผดิชอบของหวัหนา้งานแต่ละคนภายใตน้โยบายของ
องคก์าร  
               3.2  จากผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพมีค่าเฉล่ียคะแนนอยู่
ในระดบัสูง มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ดงันั้นผูบ้ริหารควรส่งเสริมและ
กระตุน้ใหพ้ยาบาลวชิาชีพมีการน าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีมีในตนเองมาใชใ้นการปฏิบติังาน   ดว้ย
การบริหารจดัการองคก์ารแบบมีส่วนร่วม เพราะพยาบาลวชิาชีพมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงอยูแ่ลว้ถา้
เปิดโอกาสใหไ้ดมี้ส่วนร่วมในการบริหาร  ร่วมตดัสินใจ จะท าใหก้ารบริหารหอผูป่้วยประสบ
ผลส าเร็จมากข้ึน  นอกจากนั้นผูบ้ริหารควรยดึหลกัความเสมอภาค   สร้างแรงจูงใจในการท างาน
ดว้ยการจดัหาสวสัดิการท่ีพึงมีพึงได ้  มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถและเหมาะสม  สร้าง
ความมัน่คงและเปิดโอกาสใหมี้ความกา้วหนา้ในสายงาน   เพิ่มโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งกบัผูท่ี้
ท  างานหนกั ยากและทา้ทายจนส าเร็จ   ยอมรับในความสามารถ    และความเป็นปัจเจกบุคคลของ
พยาบาลวชิาชีพ  
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4.  ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 

 
           จากผลการวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ   
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาล วชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน   เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี10 ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะในการ
ศึกษาวจิยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
                    การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ   ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของหวัหน้าหอผูป่้วยสามารถร่วมกนัท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยไดร้้อยละ 48.9 
ส่วนท่ีเหลืออีกร้อยละ 51.1 เป็นส่วนท่ีสามารถท านายได้จากตัวแปรอ่ืนท่ีมีผลต่อการเกิด
ประสิทธิผลของหอผูป่้วย ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ายงัมีปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลในการ
ท านายประสิทธิผลของหอผูป่้วยซ่ึง ผูว้ิจยัยงัไม่ไดน้ ามาศึกษา เช่น การจดัการความรู้ในองค์การ 
การท างานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การ ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ    
การบริหารแบบมีส่วนร่วม    เป็นต้น ดังนั้ นจึงควรมีการศึกษาวิจัย ปัจจัยอ่ืนท่ีร่วมท านาย
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยต่อไป 
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 สาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
 สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล   คณะพยาบาลศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
นภดล  ค าเติม (2545)   “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล   ความสามารถในการเผชิญและ 
                  ฟันฝ่าอุปสรรค   การสนบัสุนนจากครอบครัวกบัความส าเร็จในวชิาชีพของหวัหนา้ 
 หอผูป่้วยโรงพยาบาล ศูนย”์ วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  
 สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
นรินทร์  แจ่มจรัส (2544) การพัฒนาองค์การ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร สถาบนัราชภฏัสวนดุสิต 
นฤมล  ป้ันล้ี (2545)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล   การเห็นคุณค่าในตนเอง การมี 
                   เครือข่ายความร่วมมือกบัความส าเร็จในวชิาชีพของหวัหนา้หอผูป่้วย  โรงพยาบาล 
  ชุมชน”  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต   สาขาวชิาการบริหาร 
  การพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร์   จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
เบญจรัตน์  เหลือลน้ (2554)   “การรับรู้ลกัษณะงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ กบัการปฏิบติังานของ 
                  พยาบาลดูแลผูป่้วยลา้งไตทางช่องทอ้งในระบบหลกัประกนัสุขภาพถว้นหนา้”  
                  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต   สาขาวชิาวทิยาศาสตร์สุขภาพ 
                   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
บุญใจ  ศรีสถิตนรากูร (2533) การจัดการทางการพยาบาล  ภาควชิาวจิยัประเมินผลและการ 
                  บริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒบางแสน 
________. (2544) “คุณภาพบริการพยาบาลในยคุแข่งขนั” วารสารพยาบาลศาสตร์ 
                  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั    
บวัผนั   เขตการ (2551)   “ความสัมพนัธ์คุณลกัษณะผูน้ า ประสิทธิผลการปฏิบติังานของพยาบาล 
                  วชิาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน  จงัหวดันครสวรรค์” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร 
  มหาบณัฑิต  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ประคอง  กรรณสูต (2538) สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร 
                   ส านกัพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ประภารัตน์ แบขุนทด  (2544) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติับทบาทดา้นการบริหารของ 
                   หวัหนา้หอผูป่้วย บรรยากาศองคก์ารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ 
                  พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลชุมชน” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
  สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ประเสริฐ  สมพงศธ์รรม (2537) “การวเิคราะห์ภาวะผูน้ าของศึกษาธิการจงัหวดัท่ีสัมพนัธ์กบั 
                   ประสิทธิผลขององคก์ารส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั” วทิยานิพนธ์ปริญญาดุษดีบนัฑิต    
  สาขาวชิาการบริหารศึกษาบณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ปรางทิพย ์ อุจะรัตน์ (2541) การบริหารทางการพยาบาล   กรุงเทพมหานคร บุญศิริการพิมพ ์
ปราณี  มีหาญพงษ ์(2547) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ 
                   ผูป่้วย  พฤติกรรม การเป็นสมาชิกขององคก์ารกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการ 
  รับรู้ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร 
  มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ 
  มหาวทิยาลยั 
ผอ่งพรรณ  ตรัยมงคล   และสุภาพ   ฉตัราภรณ์  (2549) การออกแบบการวิจัย พิมพ์คร้ังท่ี 5  
                   กรุงเทพมหานคร  ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
พชัมน  อน้โต  (2546)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในงาน ระดบั 
                  ในการสร้างนวตักรรมขององคก์ร กบัการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 
 ของรัฐ   เขตกรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต      
 สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาล ศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
พนิดา  รัตนไพโรจน์ (2542) “ผลของการใชโ้ปรแกรมการเสริมสร้างพลงัอ านาจต่อการรับรู้ผลท่ี 
                   ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและเจตคติต่อการปฏิบติังานของสมาชิกทีมการพยาบาล”   
                   วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต   สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล      
 คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
พิมผกา  ไชยยาเลิศ  และ กญัญดา  ประจุศิลปะ(2550) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการนิเทศของ 
 หวัหนา้หอผูป่้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัการปฏิบติักิจกรรมการพฒันาตนเอง 
 ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั” วารสารพยาบาลศาสตร์  จุฬาลงกรณ์ 
 มหาวิทยาลัย ปีท่ี 19,1 ( มกราคม- เมษายน): 44-45 
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พรจนัทร์  เทพพิทกัษ ์(2548)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ 
                   ผูป่้วย  ภาวะผูต้ามท่ีมีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
                   ตามการรับรู้ของพยาบาล ประจ าการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร”  
 วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต   สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล      
 คณะพยาบาลศาสตร์  จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
พรทิพย ์ พิมพส์มาน (2548)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล และบรรยากาศองคก์ารกบั 
                   ประสิทธิผลของการพยาบาลในหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ  
                   โรงพยาบาลจิตเวช กรมสุขภาพจิต”   วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต    
                   สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
พรนพ  พุกกะพนัธ์ (2544) ภาวะผู้น าและการจูงใจ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพจ์ามจุรีโปรดกัส์ 
พลูสุข  หิงคานนท ์ สมใจ  พุทธาพิทกัษผ์ล วณีา  จีระแพทยแ์ละคณะ (2549) การพัฒนา 
                 ศักยภาพระบบบริการการพยาบาล มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช       
พวงรัตน์  บุญญานุรักษ ์(2538) การประกันคุณภาพการพยาบาล: บทความทางการจัดการในการ 
                   พยาบาล  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพว์งัใหม่บลูพรินต ์
พสุ  เดชะรินทร์  (2547) “ผูน้ าจะสร้างความไวว้างใจไดอ้ยา่งไร” กรุงเทพมหานคร 
                   มมุมองใหม่กรุงเทพธุรกิจ (พฤศจิกายน): 20 
มุกดา  ตนัชยั  ศรีนวล  สถิตวทิยานนัท ์  ไข่มุก   วเิชียรเจริญ และคณะ(2549) การวิจัย 
                  ทางการพยาบาลสารสนเทศและสถิติ   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
มุจรินทร์  หมีคุม้ (2553) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล แรงสนบัสนุนทางสังคมแรงจูงใจ 
                 ใฝ่สัมฤทธ์ิกบัความสามารถในการบริหารเวลาของนิสิตหลกัสูตรพยาบาลศาสตร์ 
 มหาบณัฑิต ภาคนอกเวลาราชการ”   วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต    
 สาขาวชิาพยาบาล  ศาสตร์มหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยันเรศวร 
มยรุา  ส าเร็จกิจ (2551) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาตนเอง ลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการ 
                   เปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานตามการ 
 รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร”   วทิยานิพนธ์ปริญญา 
 พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์       
                   จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ยวุราณี  สุขวญิญาณ์ (2548) “โมเดลประสิทธิผลองคก์ารในการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิของวทิยาลยั 
                  พยาบาล สังกดั กระทรวงสาธารณสุข ” ดุษฎีนิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต  
                  บณัฑิตวทิยาลยั  จุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั 
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รุ่งฤดี  พนัธ์ประเสริฐ  ( 2547) “ปัจจยัส่วนบุคคลการรับรู้คุณลกัษณะนวตักรรมการพฒันาคุณภาพ  
 ภาวะผูน้ าทางความคิดกบัการยอมรับนวตักรรมการพฒันาคุณภาพบริการของ 
 หน่วยงาน ”  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหาร           
 การพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ราตรี  พฒันรังสรรค ์(2542)  พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาตน กรุงเทพมหานคร  
                  สถาบนัราชภฏัจนัทรเกษม 
ราตรี  วงษดิ์ษฐ ์(2547) “ศึกษาระดบัของประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
                  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคก์รของหวัหนา้หอผูป่้วย บุคลิกภาพ 
 ของทีมกบัประสิทธิผลของทีมการพยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไป” วทิยานิพนธ์ปริญญา 
 พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร์    
 จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
เรมวล  นนัทศุ์ภวฒัน์ (2542) ภาวะผู้น าทางการพยาบาลในองค์การ   เชียงใหม่:  นพบุรีการพิมพ ์
เรียม  ศรีทอง (2542) พฤติกรรมมนุษย์กับการพัฒนาการ: ศาสตร์แห่งการพัฒนาชีวิตและสังคม   
                  กรุงเทพมหานคร  เธิร์ดเวฟเอ็ดดูเคชัน่  
ลุกซ์ ริชาร์ดและโพลเ์ซอร์ เจฟฟ์ (2549) การบริหารจัดการทีมงาน กรุงเทพมหานคร  
 เอก๊ซเปอร์เน็ท 
วนิยั  เพชรช่วย (ม.ป.ป.) “แรงจูงใจ” (ออนไลน์) สืบคน้คืนวนัท่ี 26 มกราคม 2553 
                   จาก  http:/ www.geocities.com/vinaip / knowladge/ motive.htm 
วรีวรรณ  อิสระธานนัท ์  ประภา  ล้ิมประสูติ  และ ประนอม โอทกานนท ์(2548) “ความสัมพนัธ์ 
                   ระหวา่งภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ 
                   พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไปเขตภาคเหนือตอนล่าง” การศึกษาคน้ควา้แบบ 
                    อิสระ (IS)    มหาวทิยาลยันเรศวร 
ศิณีย ์ สังขรั์ศมี  (2542) “ประสิทธิภาพการจดัการยคุใหม่” นิตยสารการท่าเรือแห่งประเทศไทย  
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สุจิตรา  เหลืองอมรเลิศ (2550) “การบริหารการพยาบาลตามแนวคิดเศรษฐกิจพอเพียง” เอกสาร 
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                  ส่วนร่วมของผูอ้  านวยการวทิยาลยัพยาบาล กบัประสิทธิผลขององคก์ารตามการรับรู้ 
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                 สุขภาพใจภาษาองักฤษ  99 
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 3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์นงนาฏ  จงธรรมานุรักษ ์ 
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หนงัสือขอความร่วมมือในการท าวจิยั 
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สาขาพยาบาลศาสตร์  
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ต าบลบางพดู   อ าเภอปากเกร็ด   
จงัหวดันนทบุรี 

                                                    
                                                        1   พฤศจิกายน    2553 
 
เร่ือง                     ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน                    พยาบาลวชิาชีพผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย      แบบสอบถาม  1 ชุด 
                         ดว้ยดิฉนันางน่ิมนวล  โยคิน  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต   แขนง
วชิาการบริหารการพยาบาล  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชก าลงั
ด าเนินการวจิยัเพื่อเสนอเป็นวทิยานิพนธ์เร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ
พยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตาม
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชนเขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10” โดยมีอาจารย์
ดร. ช่ืนจิตร   โพธิศพัทสุ์ข เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์   ซ่ึงการท าวทิยานิพนธ์ดงักล่าวจะ
ส าเร็จลุล่วงดว้ยดีได ้ จ  าเป็นตอ้งไดรั้บขอ้มูลจากท่าน  ในการตอบแบบสอบถามการวิจยัน้ี  ค  าตอบ
ของท่านจะถูกน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ทางสถิติ  และการแปลผลขอ้มูล  จะไม่มีการอา้งถึงตวับุคคล
ไม่วา่กรณีใดๆ  เพราะเป็นการศึกษาขอ้มูลในภาพรวม  ดงันั้นผูว้จิยัจึงขอใหท้่านตอบแบบสอบถาม
โดย 
        1. โปรดอ่านขอ้ช้ีแจงในแบบสอบถามแต่ละส่วนและกรุณาตอบแบบสอบถามตาม
ความเป็นจริงใหค้รบทุกขอ้ เพื่อใหค้  าตอบของท่านสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด และผล
การศึกษาจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการบริหารองคก์ารพยาบาลและบุคคลากรทางการพยาบาล
ต่อไป 
       2.  ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัและเสนอผลการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
 

                                      นางน่ิมนวล   โยคิน 
                                          นกัศึกษาสาขาพยาบาลศาสตร์  

                                             มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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เพือ่เป็นการคุ้มครองสิทธิในการตอบแบบสอบถามของท่าน 

1. หลงัจากท่านตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้แลว้ กรุณาพบัคร่ึงแบบสอบถาม โดยใหเ้ห็นหนา้
แรกแลว้แลว้เยบ็ดว้ยลวดเยบ็กระดาษก่อนส่งกลบักลุ่มการพยาบาล ภายในวนัท่ี 20 กนัยายน 
พ.ศ.2553 

2. กรณีท่ีท่านรู้สึกวา่การตอบแบบสอบถามเป็นการล่วงล ้าสิทธิส่วนบุคคลและไม่พึงประสงค ์
จะตอบ ท่านสามารถปฏิเสธการตอบแบบสอบถามได ้

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



113 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
 

เคร่ืองมือในการท าวจิยั 
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แบบสอบถาม 
 
            เร่ือง     ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ   ภาวะผู้น าการ 
            เปลีย่นแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกบัประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ พยาบาล 
            วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการสาธารณสุขที่10 
 
 
 
                                                                                     
 
 
 

นางน่ิมนวล   โยคิน 
นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา 

สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  แขนงวชิาการบริหารการพยาบาล 
โทร. 089-8636876 , E-mail   noonim_yoyo@hotmail.com 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

mailto:noonim_yoyo@hotmail.com
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง   กรุณาเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง  หรือท าเคร่ืองหมาย  /  ลงใน        หนา้ขอ้ความตาม
ความเป็นจริง 
                                                                                                                                   ส าหรับผู้ท าวจัิย 
1.   เพศ                                  1.ชาย                            2. หญิง                                    Sex    {   } 
2.   ปัจจุบนัท่านอายุ……… ปี (เศษมากกวา่ 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี)                              Age    {   } {   } 
3.   วฒิุการศึกษาขั้นสูงสุด                                                                                          Edu     {  }    
              1.  ปริญญาตรี                                                     2. ปริญญาโท  โปรดระบุสาขา……….. 
              3.  ปริญญาเอกโปรดระบุสาขา………..            4.  อ่ืนๆ ระบุ…………………………. 
4.  ประสบการณ์การอบรมดา้นการปฏิบติัการพยาบาล ระยะเวลา 4 เดือน                 
              1. การอบรมดา้นการปฏิบติัการพยาบาล  
              2. ไม่ไดอ้บรม 
ส่วนที2่   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวิชาชีพ  
 ค าช้ีแจง    1.    แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อจะสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในการท างาน
ของท่าน 
                  2.  โปรดขีดเคร่ืองหมาย /   ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียวมีระดบัคะแนนและตวัเลือกดงัน้ี 
  5 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของท่าน 
 ในระดบัมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของท่าน 
 ในระดบัมาก 
 3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของท่าน 
 ในระดบัปานกลาง 
 2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของท่าน 
 ในระดบันอ้ย 
 1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัการรับรู้ท่ีมีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของท่าน 
  ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การรับรู้ทีม่ีต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมของท่าน........ ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ

ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 
1)   เช่ือในคติการท างาน “ความพยายามอยูท่ี่ไหน
ความส าเร็จอยูท่ี่นัน่” 

      

2)  เช่ือวา่ตนเองสามารถท่ีจะท างานท่ียากและใช้
เวลานานจนประสบความส าเร็จไดด้ว้ยดี    

      

3)  ชอบท างานจนส าเร็จ         
4)   ชอบท างานท่ียาก  ทา้ทาย  ซ่ึงผูอ่ื้นท าไม่ส าเร็จ       
5)   ชอบคิดและตดัสินใจดว้ยตนเอง       
6)   กลา้ยอมรับความจริงหรือขอ้ผิดพลาดจากการ
ท างาน 

      

7)   พร้อมท่ีจะปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน       
8)   เช่ือวา่การวางแผนและจดัระบบงาน ก่อนการ
ปฏิบติังานจะท าใหง้านมีประสิทธิภาพ 

      

9)   เช่ือวา่การก าหนดเป้าหมายของงานตาม
ความสามารถของตนเอง    จะท าใหท้  างานบรรลุตาม
เป้าหมายไดดี้ 

      

10)  เช่ือวา่การคาดเดาเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไว้
ล่วงหนา้ทุกคร้ัง     สามารถท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย
ไดม้ากกวา่ 

      

11)   การท างานหนกัและยาก จะเพิ่มความรู้และทกัษะ 
ท าใหเ้พิ่มสมรรถนะในการท างาน 

      

12)  การท างานหนกัจนบรรลุเป้าหมาย  เป็นการเพิ่ม
ประสบการณ์ในการท างานท่ีดี 

      

13)  การท างานหนกัจนส าเร็จ  ช่วยเพิ่มโอกาสในการ
เล่ือนต าแหน่ง 

      

14) ความสุขและภาคภูมิใจ  เกิดจากการท างานส าเร็จ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  เป็นท่ีช่ืนชมของหวัหนา้และ 
เพื่อนร่วมงาน 
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ค าช้ีแจง   1.   แบบสอบถามมีวตัถุประสงคเ์พื่อสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยของท่าน 
                2.  โปรดขีดเคร่ืองหมาย /   ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง
ค าตอบ 
เดียวมีระดบัคะแนนและตวัเลือกดงัน้ี 
  5 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
 3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
 2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
 1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 
 

                                           -ขอ้ค าถาม 
                           หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่าน......... 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ
ผูว้จิยั 5 4   3   2   1 

-  ภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ    
1)  สามารถช้ีแจงใหทุ้กคนทราบถึง นโยบาย วสิัยทศัน์   
พนัธกิจ และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงขององคก์ร เพื่อ
สร้างเจตคติท่ีดี เกิดความรักความผกูพนัต่อหน่วยงาน 

      

2)  ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  ทั้งในการปฏิบติังาน   
และเร่ืองส่วนตวั 

      

3)  มีความเสียสละ   อุทิศตนในการท างาน  เพื่อ
ประโยชนข์องส่วนรวม 

      

4)  เป็นผูท่ี้มีความรู้  ความสามารถ  และมีทกัษะดา้นการ 
บริหารการพยาบาลเป็นอยา่งดี 

      

5)  เป็นผูท่ี้มีความรู้  ความสามารถ  และมีทกัษะดา้นการ 
บริการพยาบาลเป็นอยา่งดี 

      

6)  สามารถวางแผน  และจดัระบบงาน อยา่งมี
ประสิทธิภาพ  

      

7) ไดรั้บการยอมรับจากผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งดี       
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ขอ้ค าถาม 
                           หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่าน.........       

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ
ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

8)  สามารถท าใหผู้ป้ฏิบติังาน เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

      

9)  ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน 
ดว้ยความเตม็ใจ 

      

10) ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน  เกิดความภาคภูมิใจในตวัหวัหนา้ 
หอผูป่้วย 

      

- ภาวะผู้น าในการกระตุ้นทางปัญญา   
11)  ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน ร่วมกนัวางแผนปฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

      

12)  กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน มีการคิดคน้หาวธีิการใหม่ๆ 
ในการแกไ้ขปัญหา 

      

13)  กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน  มีส่วนร่วม  แสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 

      

14)  ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน มีการศึกษาหาความรู้อยา่ง 
ต่อเน่ือง 

      

15)  ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน  น าความรู้มาวิเคราะห์
ปัญหาในการปฏิบติังาน 

      

16)  กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการสร้าง นวตักรรม ในการปฏิบติังาน 

      

17)  กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานใชเ้หตุผล  และขอ้มูลพื้นฐาน 
ในการพิจารณาแกไ้ขปัญหา 

      

- ภาวะผู้น าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
18)  เขา้ใจในความแตกต่างของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน  

      

19) ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัใน
หน่วยงาน 

      

20)  มอบหมายงานไดต้รงตามความสามารถของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคน 
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-ขอ้ค าถาม 
                           หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่าน.........       

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ
ผูว้จิยั 5  4  3  2  1 

21)  มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคล  ส่งเสริม 
ใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในหอผูป่้วย 

      

22 )  สามารถรับรู้  และตอบสนองต่อความตอ้งการของ 
ผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคล 

      

23)  ดูแลเอาใจใส่  คอยแนะน า  ใหค้  าปรึกษา และ 
ช่วยเหลือผูป้ฏิบติังานในการท างานเป็นรายบุคคล 

      

24)  สนบัสนุนการพฒันาของผูป้ฏิบติังาน ตามความ 
แตกต่างของบุคคล อยา่งเหมาะสม 
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ส่วนที่  4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผู้ป่วย   
  ค าช้ีแจง   1.   แบบสอบถามมีวตัถุประสงคเ์พื่อสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยของท่าน 
                2.  โปรดขีดเคร่ืองหมาย /   ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุดเพียงค าตอบ เดียวมีระดบัคะแนนและตวัเลือกดงัน้ี 
          5 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
          4 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก 
          3 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านปานกลาง 
          2 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ย 
          1 หมายถึง ขอ้ความนั้นตรงกบัความคิดเห็นของท่านนอ้ยท่ีสุด 
 

                                        ขอ้ค าถาม 
                            ในหอผู้ป่วยของท่าน....... 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ 
ผูว้จิยั 5 4   3   2 1 

 -  ด้านความสามารถในการผลติ (Productivity)                                              
1)    มีทีมงานท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามแผน   และบรรลุ 
เป้าหมาย  พนัธกิจ ท่ีก าหนดไว ้

      

2)  มีทีมงานท่ีสามารถใหบ้ริการทางการพยาบาลไดเ้ตม็ 
ศกัยภาพ 

      

3)  มีบุคลากรเพียงพอต่อการใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ       
4)  มีกระบวนการบริหารจดัการความเส่ียงอยา่งเป็นระบบ         
5) มีผลลพัธ์ของการบริการพยาบาล  ท่ีสูงกวา่ขอ้ก าหนด                              
ของสถาบนัรับรองคุณภาพแห่งชาติ (HA) 
 

      

6)  มีขอ้มูลท่ีสมบูรณ์  สอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดของสถาบนั 
รับรองคุณภาพแห่งชาติ  (HA) 

      

7) มีทีมงาน  ติดตาม และทบทวนตวัช้ีวดั  เพื่อประเมิน 
สัมฤทธ์ิผลของงาน   ตามเป้าหมายท่ีก าหนด 

      

- ด้านประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) 
8)  มีทีมงานสามารถใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา 
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                                             ขอ้ค าถาม 
            ในหอผู้ป่วยของท่าน....... 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ
ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

9) มีทีมงานท่ีใหบ้ริการแบบองคร์วม  โดยยดึผูป่้วยเป็น 
ศูนยก์ลาง 

      

10)  มีทีมงาน ใหก้ารบริการผูป่้วยอยา่งถูกตอ้งตาม
มาตรฐานการพยาบาล   

      

11)  มีทีมงาน ใหบ้ริการผูป่้วยอยา่งเสมอภาค       
12)  มีการวางแผนทางการพยาบาล ตามปัญหา และความ 
ตอ้งการของผูรั้บบริการทุกราย 

      

13) ใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม       
14) มีการก าหนดแนวทางการใช ้วสัดุ อุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์มีราคาแพงอยา่งคุม้ทุน    คุม้ค่า
ท่ีสุด 

      

15)  มีการบ ารุงรักษา  วสัดุอุปกรณ์  เคร่ืองมือทางการแพทย ์
ใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีดี    พร้อมใชอ้ยูเ่สมอ 

      

16) สามารถบริหารจดัการ ใหเ้กิดคุณภาพทางการบริการ 
ภายใตข้อ้จ ากดัของทรัพยากรท่ีมีอยู ่

      

17)  สามารถควบคุมค่าเฉล่ียวนันอนไดต้ามมาตรฐานDRG 
ของแต่ละโรค 

      

- ดา้นความพึงพอใจของผูใ้ห้บริการ (Satisfaction) 
18)  ไดรั้บการช่ืนชม  และไดรั้บการยอมรับในโรงพยาบาล 

      

19)  ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร อยา่งสม ่าเสมอ       
20)  ทีมงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน       
21)  ผูป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน         
22)  ผูป้ฏิบติังานพอใจในผลลพัธ์ท่ีบรรลุตามเป้าหมาย       
23)  มีการประเมินระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการอยา่ง 
สม ่าเสมอ   
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                                           ขอ้ค าถาม 
                                  ในหอผู้ป่วยของท่าน....... 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ 
ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

24)   ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในบริการพยาบาล   อยูใ่น 
ระดบัดีข้ึนไป 

      

25)  บุคลากร ไม่มีการโอน/ยา้ย/ ลาออก / ยา้ยสถานท่ี 
ท างาน 

      

26) บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน       
27) บุคลากร มีความรักและภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก 
ของหอผูป่้วย 

      

- ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) 
28) ผูป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง 

      

29) ยอมรับนวตักรรมใหม่ๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร       
30) มีการปรับเปล่ียนนโยบาย และแผนงาน ใหส้อดคลอ้ง 
กบับริบทของการเปล่ียนแปลง  ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

      

31)  มีการน าขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบนัมาปรับให้เขา้ 
กบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัได ้ถูกตอ้ง และเหมาะสม 

      

- ด้านการพฒันา (Development) 
32)  มีการช้ีแจงเก่ียวกบัขอ้มูลการเปล่ียนแปลงต่างๆ อยา่ง 
สม ่าเสมอ  เพื่อเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงทั้ง 
ภายในและภายนอกหอผูป่้วย 

      

33) มีการเปิดโอกาส  ในการพฒันาบุคลากรอยา่งเท่าเทียม 
กนั 

      

34) มีการสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังาน  ไดรั้บการอบรม  เพื่อ 
เพิ่มพนูความรู้  และทกัษะในการท างาน 
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                                             ขอ้ค าถาม 
            ในหอผู้ป่วยของท่าน....... 

ระดบัคะแนนความคิดเห็น ส าหรับ
ผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

35)   มีการสนบัสนุนใหทุ้กคนมีส่วนร่วม  ในการวางแผน 
พฒันาบุคลากร เพื่อประโยชน์ของหอผูป่้วย 

      

36) มีการส่งเสริมการเรียนรู้ผา่นระบบเทคโนโลยสีาร 
สนเทศ 

      

37) มีการจดัหาแหล่งขอ้มูล  เพื่อการสืบคน้ เช่น หนงัสือ 
ต ารา เอกสาร งานวจิยั  คอมพิวเตอร์  อยา่งเพียงพอ และ 
ทนัสมยั 

      

38) มีการทบทวนอุบติัการณ์ต่างๆ เพื่อน าผลไปเป็น 
แนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานในหอผูป่้วย 

      

39)มีการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง   
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล 

      

40)  มีการปฐมนิเทศ   ฝึกและสอนงาน แก่ผูป้ฏิบติังานใหม่  
  อยา่งเป็นระบบ   
  

      

 
 
                                                       ขอบพระคุณทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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                                                                    สาขาพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                                                                     ต าบลบางพดู   อ าเภอปากเกร็ด  จงัหวดันนทบุรี 
                                                    
                                           4   กุมภาพนัธ์    2554 
 

เร่ือง     ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน    พยาบาลวชิาชีพผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่ิงท่ีส่งมาดว้ย      แบบสอบถาม  1 ชุด 
                              

            ดว้ยดิฉนันางน่ิมนวล  โยคิน  นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต   แขนงวชิาการ 
บริหารการพยาบาล  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์   มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชก าลงัด าเนินการ
วจิยัเพื่อเสนอเป็นวทิยานิพนธ์เร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลชุมชน    เขตตรวจราชการสาธารณสุขท่ี 10” โดยมี อาจารย ์ดร. ช่ืนจิตร   
โพธิศพัทสุ์ข เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์   ซ่ึงการท าวทิยานิพนธ์ดงักล่าวจะส าเร็จลุล่วงดว้ยดี
ได ้ จ  าเป็นตอ้งไดรั้บขอ้มูลจากท่าน  ในการตอบแบบสอบถามการวจิยัน้ี  ค  าตอบของท่านจะถูก
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์ทางสถิติ  และการแปลผล  ขอ้มูลจะไม่มีการอา้งถึงตวับุคคลไม่วา่กรณีใดๆ  
เพราะเป็นการศึกษาขอ้มูลในภาพรวม  เพื่อเป็นการคุม้ครองสิทธิในการตอบแบบสอบถามของท่าน
ดงันั้นผูว้ิจยัจึงขอใหท้่านตอบแบบสอบถามโดย 
 1. โปรดอ่านขอ้ช้ีแจงในแบบสอบถามแต่ละส่วนและกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง
ใหค้รบทุกขอ้ เพื่อใหค้  าตอบของท่านสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด และผลการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ต่อการพฒันาการบริหารองคก์ารพยาบาลและบุคคลากรทางการพยาบาลต่อไป 
2.  ขอ้มูลทั้งหมดจะถูกเก็บเป็นความลบัและเสนอผลการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านั้น 
3.  กรณีท่ีท่านรู้สึกวา่การตอบแบบสอบถามเป็นการล่วงล ้าสิทธิส่วนบุคคลและไม่พึงประสงคจ์ะ
ตอบ ท่านสามารถปฏิเสธการตอบแบบสอบถามได ้
4.  หลงัจากท่านตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้แลว้ กรุณาเก็บแบบสอบถามใส่ซองสีน ้าตาลแลว้ปิด
ผนึก ก่อนส่งกลบักลุ่มการพยาบาล ภายในวนัท่ี 22 กุมภาพนัธ์ พ.ศ.2554 
 
                                                                                               นางน่ิมนวล   โยคิน 

                                                              นกัศึกษาสาขาพยาบาลศาสตร์  
                                                                  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก  ง 
 

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลรายขอ้ 
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ตารางท่ี 6.1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ  
 
ดา้นความพากเพียร ความอดทนท่ีจะท างานท่ียากและทา้ทายใหส้ าเร็จ                    S.D.       ระดบั 
 
 1. เช่ือในคติการท างาน “ความพยายามอยูท่ี่ไหนควาส าเร็จอยูท่ี่นัน่”      4.37         0.73           สูง 
 2.  เช่ือวา่ตนเองสามารถท่ีจะท างานท่ียากและใชเ้วลานาน                       3.98        0.63           สูง 
จนประสบความส าเร็จไดด้ว้ยดี                                    
3.  ชอบท างานจนส าเร็จ                                                                             4.31        0.66           สูง 
4.   ชอบท างานท่ียาก ทา้ทาย ซ่ึงผูอ่ื้นท าไม่ส าเร็จ                                      3.66        0.75           สูง 
5.   ชอบคิดและตดัสินใจดว้ยตนเอง                                                          3.96         0.72          สูง 
6.   กลา้ยอมรับความจริงหรือขอ้ผิดพลาดจากการท างาน                          4.26         0.67          สูง 
7.   พร้อมท่ีจะปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน                                                           4.48         0.65          สูง 
8.   เช่ือวา่การวางแผนและจดัระบบงาน ก่อนการปฏิบติังาน 
จะท าใหง้านมีประสิทธิภาพ                                                                       4.48         0.65         สูง 
9.   เช่ือวา่การก าหนดเป้าหมายของงานตามความสามารถของตนเอง   
จะท าใหท้  างานบรรลุตามเป้าหมายไดดี้                                                     4.33         0.69          สูง 
10.  เช่ือวา่การคาดเดาเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนไวล่้วงหนา้ทุกคร้ัง    
สามารถท าใหง้านบรรลุเป้าหมายไดม้ากกวา่                                             3.73         0.83         สูง 
11.   การท างานหนกัและยาก จะเพิ่มความรู้และทกัษะ  
ท าใหเ้พิ่มสมรรถนะในการท างาน                                                              4.04        0.80          สูง 
12.  การท างานหนกัจนบรรลุเป้าหมาย เป็นการเพิ่มประสบการณ์ 
ในการท างานท่ีดี                                                                                         4.03        0.85          สูง 
13.  การท างานหนกัจนส าเร็จ ช่วยเพิ่มโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง           3.31       1.00      ปานกลาง 
14. ความสุขและภาคภูมิใจเกิดจากการท างานส าเร็จ 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  เป็นท่ีช่ืนชมของหวัหนา้ 
และเพื่อนร่วมงาน                                                                                       3.96        0.89         สูง 
          รวม                                                                                                   3.74         0.75         สูง  
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ตารางท่ี 6.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
                    ดา้นภาวะผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ    
 
ดา้นภาวะผูน้ าบารมีในการสร้างแรงบนัดาลใจ                                                  S.D.       ระดบั 
1.  สามารถช้ีแจงใหทุ้กคนทราบถึง นโยบาย วสิัยทศัน์   
พนัธกิจ และสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงขององคก์ร เพื่อสร้าง 
เจตคติท่ีดี เกิดความรักความผกูพนัต่อหน่วยงาน                              3.86             0.84         สูง 
2.  ประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี  ทั้งในการปฏิบติังาน   
และเร่ืองส่วนตวั                                                                                   3.89              0.91         สูง 
3.  มีความเสียสละ   อุทิศตนในการท างาน  เพื่อประโยชน์ 
ของส่วนรวม                                                                                        3.95              0.95        สูง 
4.  เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และมีทกัษะดา้นการ 
บริหารการพยาบาลเป็นอยา่งดี                                                             3.85              0.90        สูง 
5.  เป็นผูท่ี้มีความรู้  ความสามารถ  และมีทกัษะดา้นการ 
บริการพยาบาลเป็นอยา่งดี                                                                   3.87               0.86        สูง 
6.  สามารถวางแผน  และจดัระบบงาน อยา่งมีประสิทธิภาพ               3.71              0.94        สูง 
7. ไดรั้บการยอมรับจากผูป้ฏิบติังานเป็นอยา่งดี                                   3.82               0.98        สูง 
8.  สามารถท าใหผู้ป้ฏิบติังาน เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย                                                           3.71               1.00         สูง 
9.  ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน ดว้ย 
ความเตม็ใจ                                                                                          3.77               0.95        สูง 
10. ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน  เกิดความภาคภูมิใจในตวัหวัหนา้ 
หอผูป่้วย                                                                                              3.74               0.89       สูง 
                  รวม                                                                                  3.81              0.92        สูง 
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ตารางท่ี 6.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
                   ดา้นภาวะผูน้ าในการกระตุน้ทางปัญญา   
 
ดา้นภาวะผูน้ าในการกระตุน้ทางปัญญา                                                        S.D.          ระดบั 
1. ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน ร่วมกนัวางแผนปฏิบติังาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ                                                                          3.80             0.85           สูง 
2. กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน มีการคิดคน้หาวธีิการใหม่ๆ 
ในการแกไ้ขปัญหา                                                                            3.74             0.86            สูง 
3. กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน มีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็น 
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน                                                                       3.81             0.87            สูง 
4. ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน มีการศึกษาหาความรู้อยา่งต่อเน่ือง          3.74              0.89             สูง 
5. ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังาน  น าความรู้มาวเิคราะห์ปัญหา 
ในการปฏิบติังาน                                                                              3.74               0.88            สูง 
6. กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังาน  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ในการสร้าง นวตักรรม ในการปฏิบติังาน                                       3.71                 0.92            สูง 
7. กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังานใชเ้หตุผล  และขอ้มูลพื้นฐาน 
ในการพิจารณาแกไ้ขปัญหา                                                            3.79                  0.93           สูง 
                         รวม                                                                      3.76                  0.88          สูง 

 
 
 
 
 
 
                                                                
 

 
 



129 
 

ตารางท่ี 6.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 
                  ดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 
ดา้นภาวะผูน้ าในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล                                           S.D.       ระดบั 
1.เขา้ใจในความแตกต่างของผูป้ฏิบติังานแต่ละคน                                  3.73         0.95          สูง 
2.ท าใหผู้ป้ฏิบติังาน รู้สึกวา่ตนมีความส าคญัในหน่วยงาน                      3.67         0.98           สูง 
3.มอบหมายงานไดต้รงตามความสามารถของผูป้ฏิบติังาน 
แต่ละคน                                                                                                   3.74         0.90          สูง 
4.มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคล ส่งเสริมให้ 
เกิดบรรยากาศท่ีดีในหอผูป่้วย                                                                  3.77         0.97           สูง 
5.  สามารถรับรู้ และตอบสนองต่อความตอ้งการของ 
ผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคล                                                                        3.65         0.92           สูง 
6.ดูแลเอาใจใส่ คอยแนะน า ใหค้  าปรึกษา และช่วยเหลือ 
ผูป้ฏิบติังานในการท างานเป็นรายบุคคล                                                 3.75          0.92            สูง 
7.สนบัสนุนการพฒันาของผูป้ฏิบติังาน ตามความแตกต่าง 
ของบุคคล อยา่งเหมาะสม                                                                       3.74          0.88            สูง 
                      รวม                                                                                 3.72           0.93           สูง 
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ตารางท่ี 6.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและประสิทธิผลของหอผูป่้วย ดา้นความสามารถ 
                   ในการผลิต (Productivity)                                               
 
ดา้นความสามารถในการผลิต                                                                            S.D.          ระดบั 

1.มีทีมงานท่ีสามารถปฏิบติังานไดต้ามแผน   และบรรลุ                       
เป้าหมาย  พนัธกิจ ท่ีก าหนดไว ้                                                     3.81         0.70             สูง 
2.  มีทีมงานท่ีสามารถใหบ้ริการทางการพยาบาลไดเ้ตม็ 
ศกัยภาพ                                                                                                3.79         0.78             สูง 
3.  มีบุคลากรเพียงพอต่อการใหบ้ริการอยา่งมีคุณภาพ                         3.41          0.98        ปานกลาง 
4.  มีกระบวนการบริหารจดัการความเส่ียงอยา่งเป็นระบบ                   3.61          0.96             สูง 
5. มีผลลพัธ์ของการบริการพยาบาล  ท่ีสูงกวา่ขอ้ก าหนดของ 
สถาบนัรับรองคุณภาพแห่งชาติ (HA)                                                   3.45          0.97             สูง 
6.  มีขอ้มูลท่ีสมบูรณ์  สอดคลอ้งกบัขอ้ก าหนดของสถาบนั 
รับรองคุณภาพแห่งชาติ  (HA)                                                               3.58          0.81             สูง 
7. มีทีมงาน  ติดตาม และทบทวนตวัช้ีวดั  เพื่อประเมิน 
สัมฤทธ์ิผลของงาน   ตามเป้าหมายท่ีก าหนด                                         3.61            0.86           สูง 
                        รวม                                                                                3.60           0.86            สูง 
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ตารางท่ี 6.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและประสิทธิผลของหอผูป่้วยดา้น 
                   ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) 

 
ดา้น ประสิทธิภาพการบริการ                                                                               S.D.   ระดบั 
 
1.มีทีมงานสามารถใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา                             3.78       0.78       สูง 
2.มีทีมงานท่ีใหบ้ริการแบบองคร์วม โดยยดึผูป่้วยเป็น 
ศูนยก์ลาง                                                                                        3.89       0.78       สูง 
3.มีทีมงาน ใหก้ารบริการผูป่้วยอยา่งถูกตอ้งตามมาตรฐาน 
การพยาบาล                                                                                               3.91       0.78        สูง 
4.  มีทีมงาน ใหบ้ริการผูป่้วยอยา่งเสมอภาค                                              3.93       0.79        สูง 
5.  มีการวางแผนทางการพยาบาล ตามปัญหา และความ 
ตอ้งการของผูรั้บบริการทุกราย                                                                 3.90        0.79       สูง 
6.ใชท้รัพยากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม                                   3.75        0.86       สูง 
7.มีการก าหนดแนวทางการใช ้วสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือ 
ทางการแพทยท่ี์มีราคาแพงอยา่งคุม้ทุน    คุม้ค่าท่ีสุด                                3.75        1.96       สูง 
8.มีการบ ารุงรักษา วสัดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือทางการแพทย  ์
ใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีดี    พร้อมใชอ้ยูเ่สมอ                                                       3.68        0.86      สูง 
9.สามารถบริหารจดัการ ใหเ้กิดคุณภาพทางการบริการ 
ภายใตข้อ้จ ากดัของทรัพยากรท่ีมีอยู ่                                                         3.77        0.82       สูง 
10. สามารถควบคุมค่าเฉล่ียวนันอนไดต้ามมาตรฐานDRG 
ของแต่ละโรค                                                                                            3.46        0.87       สูง 
                          รวม                                                                                  3.78        0.92       สูง 

 
 
 
 
 

  



132 
 

ตารางท่ี 6.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและประสิทธิผลของหอผูป่้วย 
                     ดา้น ความพึงพอใจของผูใ้ห้บริการ (Satisfaction) 

 
  ดา้น ความพึงพอใจของผูใ้หบ้ริการ                                                                   S.D.      ระดบั 
1.ไดรั้บการช่ืนชม และไดรั้บการยอมรับในโรงพยาบาล                       3.73         0.84          สูง 
2.ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร อยา่งสม ่าเสมอ                               3.50          0.953        สูง 
3.ทีมงานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน                                   3.76         0.87          สูง 
4.ผูป้ฏิบติังานมีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน                                            3.88         0.83          สูง 
5. ผูป้ฏิบติังานพอใจในผลลพัธ์ท่ีบรรลุตามเป้าหมาย                             3.77         0.81         สูง 
6.มีการประเมินระดบัความพึงพอใจของผูรั้บบริการอยา่ง 
สม ่าเสมอ                                                                                                 3.90        0.87         สูง 
7.  ผูรั้บบริการมีความพึงพอใจในบริการพยาบาล   อยูใ่น 
ระดบัดีข้ึนไป                                                                                          3.83         0.77         สูง 
8.บุคลากร ไม่มีการโอน/ยา้ย/ ลาออก / ยา้ยสถานท่ี 
ท างาน                                                                                                     3.39         1.06     ปานกลาง 
9.บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน                                                          3.64          0.88         สูง 
10. บุคลากร มีความรักและภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก 
ของหอผูป่้วย                                                                                          3.87          0.85         สูง 
                          รวม                                                                              3.72           0.87         สูง 
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ตารางท่ี 6.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและประสิทธิผลของหอผูป่้วยดา้น  
                      ความสามารถในการปรับตวั (Adaptiveness) 
 
    ดา้นความสามารถในการปรับตวั                                                             S.D.          ระดบั 
1.ผูป้ฏิบติังานรับรู้เก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีก าลงัเปล่ียนแปลง            3.80          0.77            สูง 
2.ยอมรับนวตักรรมใหม่ๆท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร                                 3.90           0.75            สูง 
3.มีการปรับเปล่ียนนโยบาย และแผนงาน ใหส้อดคลอ้ง 
กบับริบทของการเปล่ียนแปลง  ไดอ้ยา่งเหมาะสม                           3.80           0.77            สูง 
4.มีการน าขอ้มูลข่าวสารท่ีเป็นปัจจุบนัมาปรับใหเ้ขา้ 
กบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัได ้ถูกตอ้ง และเหมาะสม          3.70           0.77            สูง 
                              รวม                                                                    3.80            0.76            สูง 
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ตารางท่ี 6.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและประสิทธิผลของหอผูป่้วยดา้น  
                      การพฒันา (Development) 

 
    ดา้นการพฒันา (Development)                                                                          S.D.      ระดบั 
1.มีการช้ีแจงเก่ียวกบัขอ้มูลการเปล่ียนแปลงต่างๆ อยา่ง 
สม ่าเสมอ  เพื่อเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลงทั้ง 
ภายในและภายนอกหอผูป่้วย                                                      3.70 0.84 สูง 
2.มีการเปิดโอกาส ในการพฒันาบุคลากรอยา่งเท่าเทียมกนั               3.65              0.88          สูง 
3.มีการสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติังาน ไดรั้บการอบรม เพื่อ 
เพิ่มพนูความรู้  และทกัษะในการท างาน                                       3.66              0.91           สูง 
4.มีการสนบัสนุนใหทุ้กคนมีส่วนร่วม ในการวางแผน                        
พฒันาบุคลากร เพื่อประโยชน์ของหอผูป่้วย                                    3.80              0.85          สูง  
5. มีการส่งเสริมการเรียนรู้ผา่นระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ          3.60              1.02          สูง 
6.มีการจดัหาแหล่งขอ้มูล เพื่อการสืบคน้ เช่น หนงัสือ 
 ต  ารา เอกสาร งานวจิยั  คอมพิวเตอร์  อยา่งเพียงพอ และ 
 ทนัสมยั                                                                                      3.44              1.08          สูง 
7.มีการทบทวนอุบติัการณ์ต่างๆ เพื่อน าผลไปเป็นแนวทาง 
ในการพฒันาการปฏิบติังานในหอผูป่้วย                                 3.75               0.96          สูง 
8.มีการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจน และพฒันาอยา่งต่อเน่ือง   
เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานสากล                                          3.59              1.005         สูง 
9.มีการปฐมนิเทศ   ฝึกและสอนงาน แก่ผูป้ฏิบติังานใหม่  
  อยา่งเป็นระบบ                                                                             3.73              1.04           สูง 
                                  รวม                                                             3.65              0.95           สูง 
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ภาคผนวก  จ 
 

การทดสอบขอ้สมมติของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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                การทดสอบข้อสมมติของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
 
การทดสอบขอ้สมมติของการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดงัน้ี 
1.ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ (random quantitative variable) จากประชากรท่ีมีการแจกแจง
ปกติ มีค่าความแปรปรวนประชากรคงท่ี (homocedasticity) 
        1.1 ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ ตวัแปรตามในการศึกษาคร้ังน้ีคือประสิทธิผลของหอ
ผูป่้วยมีหน่วยวดัเป็นช่วงมาตรา จึงเป็นไปตามขอ้สมมติ 
        1.2ตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ ตรวจสอบโดยการแจกแจงของค่าความคลาดเคล่ือน 
(residual) ซ่ึงตอ้งมีการแจกแจงแบบปกติดว้ย ในการศึกษาคร้ังน้ี ค่าความคลาดเคล่ือนมีการกระจาย
ตวัแบบปกติดงัภาพขา้งล่าง ฉะนั้นจึงถือวา่ตวัแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ 
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           1.3 ตวัแปรตามมีค่าความแปรปรวนคงท่ี (homoscedasticity) ค่าความแปรปรวนประชากร
ของตวัแปรตามในทุกๆค่าร่วมของตวัแปรตน้  ตอ้งไม่มีความแตกต่างกนั  และค่าความแปรปรวน
ประชากรของค่าความคลาดเคล่ือนในทุกๆค่าร่วมของตวัแปรตน้ก็ตอ้งไม่มีความแตกต่างกนั
เช่นเดียวกนั   ซ่ึงตรวจสอบไดจ้ากการพล็อตกราฟค่าความคลาดเคล่ือนกบัค่าท านายของตวัแปร
ตาม  ถา้การกระจายของจุดอยูร่อบแนวท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น  0  ไม่มีการแสดงแนวโนม้ใดๆท่ี
แสดงวา่  ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนไม่มีความแตกต่างกนั   ในการศึกษาคร้ังน้ี  ท า
การพล็อตกราฟค่าความคลาดเคล่ือนกบัค่าท านายของตวัแปรตามแลว้พบวา่ จุดกระจายอยูร่อบแนว
ท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น  0  (ไม่มีแนวโนม้เป็นรูปสามเหล่ียมเหมือนปากแตรหรือสามเหล่ียม 
สองรูปชนกนั)แสดงวา่ตวัแปรตามมีค่าความแปรปรวนของประชากรคงท่ีดงัรูป 

 
 
 
 



138 
 
2. ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ ท่ีไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no multicollinearity) 
          2.1 ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ ในการศึกษาคร้ังน้ีตวัแปรตน้ทั้งสองตวัคือ แรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยมีหน่วยวดัเป็นช่วง
มาตรา จึงเป็นไปตามขอ้สมมติ 
         2.2 ตวัแปรตน้แต่ละตวัตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนัหรือเป็นอิสระต่อกนั ตรวจสอบไดจ้ากค่า 
variance inflation factor (VIF) ของตวัแปรตน้ทั้งสองตวัแปรมีค่าเท่ากนัซ่ึงมีค่าไม่เกิน 10 กล่าวคือ 
1.095และ 1.095 ตามล าดบัจึงสรุปไดว้า่ตวัแปรตน้ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง 
3.ตวัแปรความคลาดเคล่ือน (residual) มีการแจกแจงแบบปกติ (normal independent random 
variable) ท่ีมีค่าเฉล่ียเป็น 0 และค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มีความสัมพนัธ์ต่อกนั (no 
autocorrelation) หรือเป็นตวัแปรสุ่มอิสระ 
          3.1 ตวัแปรความคลาดเคล่ือน (residual) มีการแจกแจงแบบปกติสามารถตรวจสอบโดยการ
สร้างกราฟ normal probability plot (normal P-P plot) ของค่าความคลาดเคล่ือนท่ีปรับเขา้มาตรฐาน
แลว้ ซ่ึงแนวจุดตอ้งกระจายรอบเส้นทแยงมุมอยา่งไม่มีรูปแบบชดัเจน ในการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ การ
กระจายของจุดอยูร่อบเส้นทแยงมุมโดยไม่มีรูปแบบชดัเจน แสดงวา่ ค่าความคลาดเคล่ือนมีลกัษณะ
การแจกแจงแบบปกติดงัรูป 
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3.2 ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีค่าเฉล่ียเป็น 0 ในการศึกษาคร้ังน้ีพิจารณาจาก ตารางResidual 
Statisticsพบวา่ค่าResidual มีค่าเฉล่ีย (mean) = .000 แสดงวา่ค่าเฉล่ียของความคลาดเคล่ือนเป็น 0 
ซ่ึงเป็นไปตามขอ้สมมติดงัตาราง 
 

Residuals Statistics
a
 

 
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 91.4432 179.7190 1.4851E2 17.08441 280 

Residual -6.99902E1 40.44662 .00000 17.46623 280 

Std. Residual -3.993 2.307 .000 .996 280 

Stud. Residual -4.017 2.374 .000 1.003 280 

      

a. Dependent Variable: E     
 
 4.ตวัแบบการถดถอยพหุคูณมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะการกระจายของขอ้มูล (no lack of fit) 
หรือสมการถดถอยเป็นตวัแทนลกัษณะ การกระจายของขอ้มูลไดซ่ึ้งสมการถดถอยตอ้งเป็นสมการ
เส้นตรงคือ   
^     ^     ^ 
y =  B0+ B1 X หรือตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง ในการศึกษาคร้ังน้ี ได้
พล็อตกราฟระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพและภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
หวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย พบวา่มีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรงดงัแสดงในภาพ 
แสดงวา่ตวัแบบการถดถอยพหุคูณมีความสอดคลอ้งกบัการกระจายของขอ้มูล 
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 ^     
                 
 

 
Remark: a= แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของพยาบาลวชิาชีพ และ L=ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้
หอผูป่้วย 
สรุป  ขอ้มูลของการวจิยัท่ีจะน าการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณมาใชใ้นคร้ังน้ีมีลกัษณะเป็นไปตาม
ขอ้สมมติทั้งหมดจึงสามารถน าการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณมาใชใ้นงานวจิยัน้ีได ้
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ภาคผนวก  ฉ 
 

เอกสารรับรองจริยธรรมการวจิยัในมนุษย ์
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ภาคผนวก  ช 
 

จดหมายเรียนเชิญเป็นผูท้รงคุณวฒิุ 
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