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บทคัดยอ 
 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน เปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
กลุมละ 157 คน รวม 314 คน สุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยแบบเฉพาะเจาะจงตามคุณสมบัติที่กําหนด 
กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ ใชวิธีสุมอยางงายในหอผูปวยเดียวกับหัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยาง 
เครื่องมือที่ใช ประกอบดวย 1) แบบสอบถามขอมูลทั่วไป 2) แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย ตามกรอบแนวคิดของคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) ที่สรางโดย 
ศุภพร (2553) และ 3) แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมคุณภาพ ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดของ 
เบเกอร เมอเรย และทาซา (Baker, Murray, & Tasa, 2000) เครื่องมือผานการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหา โดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน ไดคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content validity index) ของ
แบบสอบถามสวนที่ 3 เทากับ .82 และตรวจสอบความเที่ยง โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามสวนที่ 2 และสวนที่ 3 เทากับ 0.97 และ 0.98 ตามลําดับ วิเคราะห
ขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ คาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบทีอิสระ 
(independent t-test) 
 ผลการศึกษา พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.08, SD = 0.47) และตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
(M = 3.88, SD = 0.66) อยูในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางานโดยรวม 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.90, SD = 0.45) และตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
(M = 3.80, SD = 0.53) อยูในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
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พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
สูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) สวนคะแนนเฉลี่ยการรับรู
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ไมมีความแตกตางกัน   
 ผลการวิจัยสามารถใชเปนขอมูลในการวางแผนและกําหนดแนวทางในการจัดการ
เพื่อพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาหอผูปวยของ
ผูบริหารกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต เพื่อนําไปสูองคกรคุณภาพและเพื่อการรับรอง
คุณภาพอยางยั่งยืนตลอดไป 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this research were to describe the leadership practices of head 
nurses and quality culture in the workplace, and to compare leadership practices of head nurses 
and the quality culture in the workplace perceived by head nurses and registered nurses in tertiary 
hospitals, Southern Thailand. The sample consisted of 157 head nurses selected by purposive 
sampling, and 157 registered nurses selected by simple random sampling from the same wards as 
the head nurses. The instrument consist of 1) the general data form, and 2) the leadership 
practices of head nurses questionnaire, based on the conceptual framework of Kouzes & Posner, 
2003 generated by Supaporn (2009), and 3) a questionnaire about the quality culture, based on the 
conceptual framework of Baker, Murray, Tasa, 2000. Content of the instrument was validated by 
three experts which yielded a content validity index for part 3 of .82. Reliability was checked 
using Cronbach's alpha coefficient, giving value for part 2 and part 3 of 0.97 and 0.98 
respectively. Data were analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, and 
independent t-test. 
 The results showed that the average leadership practices of head nurses as a 
whole perceived by head nurses (M = 4.08, SD = 0.47) and by registered nurses, (M = 3.88, SD = 0.66) 
were high. Average quality culture in the workplace as a whole as perceived by head nurses (M = 3.90, 
SD = 0.45) and by registered nurses (M = 3.80, SD = 0.53) was high. When comparing the 
perceptions of head nurses leadership practices, head nurses had a higher than perception than 
registered nurses. (p<.01) Perceptions of quality culture, however, did not differ significantly 
between the two groups.  
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 The results can be used as a guide in planning and managing the development of 
leadership in head nurses and in formulating a development plan for ward management in nursing 
departments of tertiary hospitals. Thus, organization leadership and sustainable quality culture 
can be promoted.  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความเชื่อเหลืออยางดียิ่งจาก อาจารย ดร.
ปราโมทย ทองสุข และผูชวยศาสตราจารย ดร. ทัศนีย  นะแส อาจารยที่ปรึกษา ที่ไดเสียสละเวลา 
ใหคําแนะนํา ถายทอดความรู และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส ใหกําลังใจ
ผูวิจัยมาโดยตลอด ทําใหผูวิจัยเกิดความมุงมั่น อดทน และมีความพยายามจนกระทั่งสําเร็จการศึกษา 
ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณ ประธานกรรมการและคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธทุกทาน
ที่กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะในประเด็นตางๆ ที่เปนประโยชน ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบูรณ
มากยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดใหวิชาความรูและประสบการณการเรียนรู 
แกผูวิจัยตลอดระยะเวลาที่ศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.วันดี สุทธรังษี คุณอรุณี เอกวงศตระกูล และ
คุณละออง นิชรานนท ผูทรงคุณวุฒิ ที่ไดใหความอนุเคราะหตรวจสอบความตรงของเครื่องมือวิจัย 
และใหขอเสนอแนะ แกไขปรับปรุงแบบสอบถามการวิจัย ทําใหไดมาซึ่งแนวคําถามที่ชัดเจน และ
ครอบคลุมประเด็นที่ศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาล
ตติยภูมิภาคใตทั้ง 7 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล โรงพยาบาล
นครปฐม ที่อนุญาตใหผูวิจัยทดลองใชเครื่องมือ หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการที่เปน
กลุมตัวอยางที่กรุณาใหขอมูล รวมถึงผูประสานงานที่คอยชวยเหลือ อํานวยความสะดวกในการเก็บ
ขอมูล ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลยะลา หัวหนากลุมงานการพยาบาล ที่ไดใหโอกาส
ผูวิจัยไดศึกษาตอ และคุณประไพพรรณ ศิริพันธบุญ หัวหนากลุมงานการพยาบาลผูปวยนอก โรงพยาบาล
ยะลา ผูสรางแรงบันดาลใจในการศึกษาและใหความชวยเหลือดวยดีมาโดยตลอด รวมถึงไมตรีจิตจาก 
พี่ๆ นองๆ เพื่อนๆ โรงพยาบาลศูนยยะลา และเพื่อนๆ รุน 6 ทุกทานที่ใหความชวยเหลือ เปนกําลังใจ
ซ่ึงกันและกันตลอดมา 
 ทายสุดขอกราบขอพระคุณคุณพอ คุณแม ทุกคนในครอบครัวแมลงภู คุณวิวัฒน 
วองไวรัตนกุล และบุตรที่นารักทั้ง 2 คน ที่เปนกําลังใจอันสําคัญเปนอยางยิ่ง ใหความหวงใย และ
ใหความชวยเหลือดวยดีตลอดการศึกษา รวมถึงบุคคลที่มิไดกลาวถึงในที่นี้ที่ไดสนับสนุนชวยเหลือ 
เปนกําลังใจ ใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงดวยดี 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 การมุงเนนสรางหลักประกันคุมครองสุขภาพของประชาชน และการเขาถึงบริการสุขภาพ
ที่มีคุณภาพไดอยางทั่วถึง เปนปจจัยกระตุนใหทุกภาคสวนของระบบบริการสุขภาพใหความสําคัญ
กับการพัฒนาคุณภาพบริการมากขึ้น (สํานักการพยาบาล, 2550) จะเห็นไดวาโรงพยาบาลทุกระดับมี
การพัฒนาองคกรโดยใชเครื่องมือคุณภาพตางๆ รวมทั้งกรอบมาตรฐานของสถาบันรับรองและพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล อยางไรก็ตามการพัฒนาองคกรจะสําเร็จไดตองอาศัยความรวมมือจากบุคลากร
ทุกฝาย และการที่จะสานตองานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลและบริการอยางตอเนื่องได หัวหนาหอ
ผูปวยและหัวหนาหนวยงานตางๆ มีบทบาทการนําที่สําคัญ คือ การสรางคานิยม ความเชื่อ ความคิด 
ความเขาใจรวมกันของบุคลากรในหนวยงานในเรื่องคุณภาพการบริการ จนกลายเปนสิ่งที่บุคลากร
สวนใหญยึดถือปฏิบัติ (เฉลิมศรีและสุชาดา, 2551) เปนแบบแผนและแนวทางในการทํางานที่คงอยู
กับองคกรตอไป ซ่ึงรอบบินส (Robbins, 2007) เรียกวาวัฒนธรรมองคการ 
 วัฒนธรรมคุณภาพเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง เปนองคประกอบ
สําคัญของการบรรลุเปาหมายคุณภาพขององคกร (Watson & Gryna, 2001) จากการทบทวนแนวคิด
วัฒนธรรมคุณภาพ สรุปไดวา วัฒนธรรมคุณภาพประกอบดวย 1) พนักงานมีสวนรวมในการทํางาน 
2) มีการทํางานเปนทีม 3) ความมุงมั่นของผูนํา 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การใหความสําคัญกับ
ลูกคา 6) การวางแผนกลยุทธคุณภาพ 7) การเสริมพลังอํานาจ และ8) การปรับปรุงการทํางานอยาง
ตอเนื่อง (Adebanjo & Kehoe, 1988; Batten, 1992 อางตาม สมหญิง, 2545; Woods, 1996); สมพัตร, 
2549; สรรเพชญ, 2549) ซ่ึงขอสรุปดังกลาวเปนบริบทขององคการทั่วไป สําหรับองคการบริการ
สุขภาพ เบเกอร เมอเรย และทาซา (Baker, Murray, & Tasa, 2000) เสนอองคประกอบของวัฒนธรรม
คุณภาพไว 6 ดาน ไดแก 1) การมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน 2) การใหความสําคัญกับการทํางาน
เปนทีม 3) การใหความสําคัญกับผูปวย 4) การใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ 
5) รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ และ6) การใหความสําคัญกับพลังอํานาจ
สวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน 
 การสรางวัฒนธรรมคุณภาพใหเกิดขึ้นในหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยตองยอมรับวัฒนธรรม
คุณภาพเปนสวนหนึ่งของการบริหารงาน (วิไลรัตน, 2548) ดวยการปลูกฝง อบรม และบมเพาะให
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บุคลากรมีจิตสํานึก คานิยม การปฏิบัติงานที่ยึดถือมาตรฐาน มีแบบแผนการทํางานเดียวกัน (สมหญิง, 
2545) มีการทบทวนและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจนเปนปกติวิสัยในการปฏิบัติงานประจํา (สถาบัน
รับรองและพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล, 2543ก) การสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยเปนการเปลี่ยนแปลง
ที่ไมงายนัก เนื่องจากเปนการเปลี่ยนแปลงความเชื่อ คานิยม และการปฏิบัติของบุคลากรทุกระดับ
ในหอผูปวย (สมหญิง, 2545) ดังนั้นจึงเปนความทาทายตอการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
น้ําฝนและสุชาดา (2551) กลาววา หัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลศูนยที่พึงประสงคในทศวรรษหนา 
(พ.ศ. 2551-2560) จะตองมีสมรรถนะดานภาวะผูนํา ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการนําพา
องคการทุกขนาดใหอยูรอดและเจริญกาวหนา (วราภรณ, 2547) ซ่ึงสํานักการพยาบาล (2549) กําหนด 
ใหผูบริหารการพยาบาลทุกระดับตองมีสมรรถนะดานภาวะผูนํา อยางไรก็ตามแนวคิดเกี่ยวกับภาวะ
ผูนํามีพัฒนาการอยางเนื่องตามบริบทขององคการที่เปลี่ยนแปลงไป องคการที่มีความซับซอน มี
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีการแขงขันคอนขางสูง เชน องคการบริการสุขภาพ ตองการ
ผูนําที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค ไมตั้งรับปญหาที่จะเกิดขึ้นแตจะเปน
การกาวรุกไปขางหนา (เมธินี, 2542) คูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) เสนอแนวคิด
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง (exemplary leadership) ซ่ึงเปนแนวคิดรวมสมัยในสภาวการณเปลี่ยนแปลง
ในปจจุบัน ประกอบดวยการเปนแบบอยาง 5 ประการ ไดแก 1) การปฏิบัติงานดวยความทาทายและ
กลาเผชิญ 2) การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน 3) การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางาน
ใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ 4) การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น และ  
5) การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลทําใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 
เกิดความรวมมือกันสรางความสําเร็จในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (จันทรฉาย, 2546)   
 จากความซับซอนของระบบบริการสุขภาพและระบบราชการ ทําใหการบรรลุเปาหมายการพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาลตติยภูมิ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลทั่วไป และโรงพยาบาลชุมชน 
มีความกาวหนาแตกตางกัน ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาระดับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยไดประเมินบทบาทของตนเอง แตเนื่องจาก
ผูนําเปนผูที่ไดรับการเฝามองจากบุคลากรในหอผูปวย ส่ิงที่ผูนํากระทําหรือแสดงออกมายอมเปนสิ่ง
ที่บุคลากรในหอผูปวยเห็นไดอยางงายได (พิชาย, 2552) นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา 
ผลการศึกษาเปรียบเทียบในสถานการณเดียวกันตามการรับรูของบุคคลมีความแตกตางกัน เชนการศึกษา
ของ เมธินี (2542) พบวาหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยการรับรูภาวะผูนําของตนเองสูงกวาพยาบาล
ประจําการ จันทรฉาย (2546) ศึกษาการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรู
การปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวยสูงกวาพยาบาลประจําการ ตวงพร (2548) ศึกษาเปรียบเทียบสมรรถนะ
ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลวิชาชีพ พบวา
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หัวหนาหอผูปวยประเมินระดับสมรรถนะของตนเองสูงกวาพยาบาลวิชาชีพประเมิน และการศึกษา
ของสุรีรัตน (2548) พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและ
ความสําคัญสูงกวาพยาบาลประจําการ นอกจากนี้ตวงพร (2548) ยังไดกลาววาในมุมมองของพยาบาล
ประจําการยอมมีความคาดหวังสูงที่ตองการใหหัวหนาหอผูปวยแสดงภาวะผูนําอยูในระดับสูง ดังนั้น
ผูวิจัยจึงศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ซ่ึงเปน
ผูใตบังคับบัญชาที่มีความใกลชิดและรับรูการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุดเปนผู
ประเมินเปรียบเทียบ เนื่องจากการรับรูอาจแตกตางกันได ตามความรู ประสบการณและบทบาทหนาที่ 
รวมถึงจากการที่บุคคลรวบรวม จัดระบบ และทําความเขาใจตอส่ิงที่เขาไดสัมผัส บุคคลจะสัมผัส
กับสิ่งเราดวยประสาทสัมผัส ทําใหเกิดความรูสึก เกิดการประมวลผล และแปลความหมายตามปจจัย
แตกตางกัน (ณัฏฐพันธ, 2551) การศึกษาระดับการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยในครั้งนี้ จะเปน
การใหขอมูลยอนกลับใหหัวหนาหอผูปวย หากการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
แตกตางกัน จะตองมีการแกไขขอบกพรองของการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยใหดียิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ยังเปนขอมูลชวยในการตัดสินใจทางการบริหารใหกับผูบริหารทางการพยาบาล ในการพัฒนา
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยางตอเนื่อง สวนการศึกษาวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน เพื่อ
เปนการประเมินระดับวัฒนธรรมคุณภาพในหนวยงานเปนระยะๆ วาภายในหอผูปวยมีความเปนหนึ่ง 
เดียวกันหรือไม เปนการสะทอนใหเห็นภาพรวมของการปฏิบัติการพยาบาลที่มุงเนนคุณภาพจนเปน
วัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย 
 จากฐานขอมูลวิทยานิพนธฉบับเต็มและเอกสารฉบับเต็มของเครือขายหองสมุดมหาวิทยาลัย 
(ThaiLIS) ระหวางป พ.ศ.2543 – 2552 พบวามีการศึกษาภาวะผูนําโดยใชแนวคิดของคูซและโพสเนอร 
(Kouzes & Posner, 2003) ไดแก เมทินี (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของตนเองและพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม จีระพร เรมวล และวิภาดา 
(2544) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาล ชุมชนเขต 10 สวนการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมคุณภาพ พบวามีผูที่ศึกษาไว คือ สมหญิง 
(2545) ศึกษาตัวช้ีวัดวัฒนธรรมคุณภาพกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย และสุวภัทร (2551) 
ศึกษาวัฒนธรรมคุณภาพของกลุมการพยาบาล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลระดับตติยภูมิภาคใต ยังไมพบการศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และ
วัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษา เพื่อนําผลการวิจัย
ไปใชเปนขอมูลสะทอนกลับใหกับหัวหนาหอผูปวย และสรางวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยสูการเปน
องคกรคุณภาพตอไป 



 4 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมและรายดาน 5 ดาน คือ 
การปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน 
การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ การทําตนเปนตนแบบในการปฏบิตังิาน
ใหกับบุคคลอื่น และการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
 2. เพื่อศึกษาวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน โดยรวมและรายดาน 6 ดาน คือ การมุงเนน
การปรับปรุงการทํางาน การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม การใหความสําคัญกับผูปวย การให
ความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพฒันาคณุภาพ 
และการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
และพยาบาลประจําการโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
 3. เพื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการรับรูของหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
 4. เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
    
คําถามการวิจัย 
 
 1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อยูในระดับใด  
 2. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ อยูในระดับใด 
 3. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต แตกตางกันหรือไม อยางไร 
 4. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต แตกตางกันหรือไม อยางไร 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 1. หัวหนาหอผูปวยรับรูการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  
 2. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรู
ของพยาบาลประจําการ  
 
กรอบแนวคิด 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน โดยใชกรอบแนวคิดภาวะผูนําของคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) และกรอบ
แนวคิดวัฒนธรรมคุณภาพขององคการทางสุขภาพของเบเกอร เมอเรย และทาซา (Baker, Murray, & 
Tasa, 2000) ดังนี้ 
 แนวคิดการแสดงภาวะผูนําของคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) เปนแนวคิดที่
ผูนําสามารถเคลื่อนไหวโนมนาวคนอื่นๆ ใหตองการที่จะสรางผลงานที่เดนเปนพิเศษในองคกรเปน
ผูเปลี่ยนแปลงคานิยมใหเปนการลงมือปฏิบัติ ทําใหผูรวมงานทุกคนเกิดความตองการทํางานดวย
ความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จรวมกัน ผูนําที่ดีควรแสดงภาวะผูนําที่
เปนแบบอยาง โดยมีองคประกอบ 5 ประการ ดังนี้ 
 1. การปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ คือ การที่ผูนํามีการปฏิบัติงานโดยการคนหา
โอกาส กลาเสี่ยงที่จะเรียนรูจากความผิดพลาด คนหาแนวทางเลือกที่จะริเร่ิมงานใหมๆ เปดใจกวาง
ที่จะเรียนรูในการกระทําสิ่งใดๆ เพื่อนํามาเปนโอกาสที่จะนําไปสูความสําเร็จ แสดงใหเห็นถึงความ
เปนไปไดในการเปลี่ยนแปลง 
 2. การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน คือ การที่ผูนําความกระตือรือรน 
มองการณไกล โนมนาวใหผูรวมงานสรางวิสัยทัศนรวมกัน เพื่อใหผูรวมงานมีจินตภาพขององคกร
ในอนาคต แสดงใหเห็นถึงความเปนไปไดของวิสัยทัศน และสรางแรงจูงใจ มีความคิดดานบวกใน
การทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
 3. การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ คือ การที่ผูนําพยายาม
สนับสนุนผูรวมงานไดสรางทีมงาน สรางเสริมอํานาจใหผูรวมงานมีสวนรวมในการทํางาน พัฒนา
ความสามารถของผูรวมงานเพื่อใหผูรวมงานรูสึกวาเปนผูมีความสามารถ รูสึกมีพลังอํานาจสามารถ
ทํางานและพยายามทํางานอยางสุดความสามารถ 
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 4. การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น คือ การที่ผูนําปฏิบัติตนที่เปน
แบบอยางแกผูตาม สรางคานิยมที่เปนบรรทัดฐานสําหรับเปนแนวทางปฏิบัติแกผูรวมงาน 
 5. การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน คือ การที่ผูนํายอมรับการทํางานของแตละบุคคล 
กระตุน ใหกําลังใจผูรวมงาน ยกยองชมเชยในความพยายามของผูตามทุกระดับ รวมท้ังฉลองความสําเร็จ
ใหกับผูตาม เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ  
 แนวคิดวัฒนธรรมคุณภาพของเบเกอร เมอเรย และทาซา (Baker, Murray, & Tasa, 2000) 
เปนแนวคิดที่มุงอธิบายลักษณะการดําเนินงานขององคการทางสุขภาพ ที่แสดงถึงการมีวัฒนธรรม
คุณภาพ โดยมีองคประกอบ ดังนี้ 
 1. การมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน คือ คุณคาและพฤติกรรมของบุคคลในหนวยงานตอ
การเรียนรูและการปรับปรุงคุณภาพงาน รวมถึงการที่องคการมีการติดตามและดําเนินการเพื่อเพิ่มพูน
และสรางนวตกรรมการพัฒนาทั้งดานกระบวนการและการบริการ 
 2. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม เปนความรวมมือระหวางกลุมและระหวางบุคคล 
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และการเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงคุณภาพงาน 
 3. การใหความสําคัญกับผูปวย คือ ความมุงมั่นที่เขาใจในความจําเปนและความตองการ
ของลูกคาหรือผูรับบริการ และพยายามที่จะตอบสนองความตองการเหลานั้น ลูกคาที่สําคัญที่สุดใน
องคกรสุขภาพ คือ ผูปวย ผูซ่ึงรับรูวาความตองการของตนเองไดรับการตอบสนองจากการบริการ
ขององคการ 
 4. การใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ เปนการรับรูของบุคคลในองคการ
ถึงความเขาใจในพันธกิจและเปาหมายขององคการ ของตนเองและบุคคลอื่น  ๆในองคการ และความเกี่ยวของ
ของงานที่รับผิดชอบกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ   
 5. รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ เปนการรับรูของบุคคลตอความนา 
เชื่อถือของคณะผูบริหาร พันธสัญญาของผูบริหารตอการพัฒนาคุณภาพงาน และการใหผูปฏิบัติงาน
มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 6. การใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคลากร
รูสึกวาตนเองมีอํานาจในการควบคุมงานของตน มีความสําคัญตองาน และสามารถทํางานตนเองให
ดีที่สุดได ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกถึงพลังอํานาจในการเรียนรูในกระบวนการทํางาน และมีการปรับปรุง
คุณภาพของกระบวนการทํางานโดยปราศจากความกลัว  
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นิยามศัพท 
  
 1. การแสดงภาวะผูนํา หมายถึง การแสดงออกของหัวหนาหอผูปวย ที่จะสรางแรงจูงใจ
ใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรู และสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงาน ซ่ึงวัดไดดวยแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ที่สรางโดย ศุภพร 
(2553) โดยใชกรอบแนวคิดของคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) เปนแนวทางในการประเมิน
การแสดงภาวะผูนํา โดยการสอบถามความคิดเห็นตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ ครอบคลุมการแสดงภาวะผูนํา 5 ประการ ดังนี้  
  1.1 การปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ หมายถึง การแสดงออกของหัวหนา
หอผูปวยในการปฏิบัติงานอยางทาทาย กลาเสี่ยงที่จะริเร่ิมงานใหม พยายามหาวิธีที่จะปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงการทํางานแบบเดิมๆ มีความมุงมั่นในการแกปญหาที่ยุงยาก เมื่อเกิดความผิดพลาดจะ
ไมตําหนิหรือลงโทษผูใด แตจะนําความผิดพลาดมาเปนบทเรียน 
  1.2 การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย
แสดงออกถึงความกระตือรือรน มองการณไกล เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
สรางวิสัยทัศน และแสดงความมั่นใจวาวิสัยทัศนเปนจริงไดหากทุกคนรวมแรงรวมใจกัน มีพฤติกรรม
ที่แสดงถึงความคิดดานบวกในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
  1.3 การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ หมายถึง การที่
หัวหนาหอผูปวยมีการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความสามารถของตนเอง และพัฒนาความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชา โดยการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการทํางานมีอิสระ สามารถ
แสดงความคิดเห็น สามารถตัดสินใจแกปญหาภายใตขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ รวมถึงกระตุน
ใหผูใตบังคับบัญชามีการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อพัฒนางาน 
  1.4 การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น หมายถึง การที่หัวหนา 
หอผูปวยปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน เปนผูมีความรับผิดชอบ เชื่อถือไดทั้งคําพูด
และการกระทํา เปนที่ปรึกษา ช้ีแนะ ใหความชวยเหลือเมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการ รวมเผชิญปญหา
กับผูใตบังคับบัญชาเมื่อเกิดเหตุการณวิกฤตในหนวยงาน  
  1.5 การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยพูดยกยอง
ชมเชยในความพยายามของผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ สนับสนุนใหทุกคนรูสึกถึงความเปนสวนหนึ่ง
ของงาน ยอมรับในความมีคุณคาและชื่นชมผูมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน ใหกําลังใจแกผูใต 
บังคับบัญชาพรอมทั้งรวมแกไขปญหาเมื่อเกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน รวมถึงการฉลองความสําเร็จ
ใหกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อเปนการเสริมแรงทางบวก สรางความภาคภูมิใจและรูสึกมีคุณคา 
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 2. การรับรูการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการมีการตีความหรือการแปลความหมายจากสิ่งที่ไดเห็น ไดฟง สัมผัสและรูสึกได
จากการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ หรือการปฏิบัติงาน
ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และโดยการประเมินตามองคประกอบ 5 ประการของการแสดงภาวะผูนํา 
 3. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน หมายถึง แบบแผน คุณคา ความเชื่อ และพฤติกรรม
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
ซ่ึงวัดไดดวยแบบสอบถามวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางานตามแนวคิดของเบเกอร เมอเรย และ
ทาซา (Baker, Murray, & Tasa, 2000) ที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยมีองคประกอบ 6 ประการ ดังนี้ 
  3.1 การมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน หมายถึง คานิยมและพฤติกรรมของบุคลากร
ในหอผูปวยตอการเรียนรูและการปรับปรุงคุณภาพงาน รวมถึงการที่หอผูปวยมีการติดตามและดําเนินการ
เพื่อเพิ่มพูนและสรางนวตกรรมการพัฒนา ทั้งดานกระบวนการและการบริการพยาบาล และมีการปรับปรุง
คุณภาพอยางตอเนื่อง 
  3.2 การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคลากรในหอผูปวย มี
ความรวมมือกันชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ประสานงาน ดําเนินการทํางานตาง  ๆรวมกัน รับฟงความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน รวมกันใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ นําขอผิดพลาดในการทํางานมาวิเคราะห เพื่อ
การปรับปรุงคุณภาพงาน รวมถึงมีความสะดวกในการติดตอส่ือสารระหวางกัน 
  3.3 การใหความสําคัญกับผูปวย หมายถึง การที่บุคลากรในหอผูปวยมุงมั่นในการใหบริการ
ที่มีคุณภาพภายใตมาตรฐานวิชาชีพ มุงเนนผูรับบริการเปนศูนยกลาง โดยการสอบถามความตองการ
และใหการตอบสนองความจําเปน ความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ  
  3.4 การใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ หมายถึง เปนการรับรูของ
บุคคลในหอผูปวยตอความเขาใจในพันธกิจและเปาหมายของหอผูปวย ของตนเอง และบุคคลอื่นๆ
ในหอผูปวย และความเกี่ยวของของงานที่รับผิดชอบกับพันธกิจและเปาหมายของหอผูปวย 
  3.5 รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ หมายถึง การรับรูของบุคคล
ตอความนาเชื่อถือของการบริหารจัดการ ความมุงมั่นตอการปรับปรุงงานของหัวหนาหอผูปวย มี
ความเต็มใจ สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพงาน เปนแบบอยางในการทํางาน รวมถึง
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 
  3.6 การใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่
บุคลากรในหอผูปวยรูสึกวาตนเองมีอํานาจในการควบคุมงานของตนเองเพื่อดําเนินงานใหสําเร็จ มี
ความสําคัญตองาน มีอิสระในการปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานสามารถจัดระบบการทํางาน และสามารถ
ทํางานใหดีที่สุดไดดวยตัวเอง  
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 4. การรับรูวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน หมายถึง การที่บุคลากรทุกคนในหอผูปวย
มีการตีความหรือการแปลความหมายจากสิ่งที่ไดรู ไดเห็น ไดฟง สัมผัส และรูสึกไดวาบุคลากรใน
หอผูปวยมีคุณคา ความเชื่อ และมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานในหอผูปวย ที่มุงเนนการทํางาน
เพื่อใหเกิดผลงานที่ดี มีคุณภาพและมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เปนสิ่งที่สืบทอดกันมาระหวาง
สมาชิกในหอผูปวย จนหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ รับรูวาถึงการมีวัฒนธรรมคุณภาพ
ในหอผูปวย  
 5. โรงพยาบาลตติยภูมิ หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีจํานวน
เตียงมากกวา 500 เตียง โดยเปนโรงพยาบาลประจําจังหวัดภาคใต ประกอบดวย โรงพยาบาล
นราธิวาสราชนครินทร โรงพยาบาลยะลา โรงพยาบาลหาดใหญ โรงพยาบาลตรัง โรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต และโรงพยาบาลสุราษฏรธานี 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษา 2 ตัวแปร ไดแก การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรม
คุณภาพในสถานที่ทํางาน การวัดตัวแปรการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ใชวิธีการสอบถาม
จากหัวหนาหอผูปวยโดยตรง รวมกับสอบถามการรับรูของพยาบาลประจําการ วัฒนธรรมคุณภาพที่
ศึกษาในระดับหอผูปวย และวัดตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยาง
เปนหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบันมาแลวไมนอยกวา 2 ป 
ในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
 1. ผลที่ไดจากการวิจัยมีประโยชนในการใชเปนแนวทางในการพัฒนาดานภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนพัฒนาหัวหนาหอผูปวย ของผูบริหารกลุมงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
 2. ผลที่ไดจากการวิจัยจะเปนประโยชนตอการศึกษาวิจัย เกี่ยวกับการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยตอไป 
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บทที่ 2 
วรรณคดีท่ีเกี่ยวของ 

 
 
 ในการศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ผูวิจัยไดทบทวนเอกสาร ตําราและ
งานวิจัยตาง  ๆที่เกี่ยวของ ดังตอไปนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
  1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
  1.3 ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
  1.4 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  1.5 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
  1.6 การรับรูการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ  
  2.1 ความหมายของคุณภาพ 
  2.2 คุณภาพในงานบริการสุขภาพ 
  2.3 การพัฒนาคุณภาพในงานบริการพยาบาล 
 3. แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมคุณภาพ 
  3.1 ระดับของวัฒนธรรมองคกร 
  3.2 ความหมายของวัฒนธรรมคุณภาพ 
  3.3 ความสําคัญของวัฒนธรรมคุณภาพ 
  3.4 องคประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพ 
 4. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน  
  4.1 การสรางวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน  
  4.2 องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน  
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แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 
 ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 ภาวะผูนํา คือ ผูที่โนมนาว ช้ีแนะแนวทาง ความเชื่อ และแนวปฏิบัติใหแกผูอ่ืน โดยที่ผูนั้น 
มีความยินดีที่จะคลอยตามทั้งที่เปนความคิดหรือการกระทํา (Marquis & Huston, 2000) 
 ภาวะผูนํา คือ กระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่มีปฏิสัมพันธกัน โดยคนหนึ่ง
เปนผูนํา อีกคนเปนผูตาม ผูนําจะเปนผูที่สามารถโนมนาวผูตาม หรือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิก
ในกลุมใหความรวมมือกับผูนํา ในการกระทํากิจกรรมตางๆ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (นิตยา, 2545; บุญใจ, 2550; มาริสา, 2548; เรมวล, 2542) เปน
ความสามารถในการสรางความเชื่อมั่น ใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง (Daft, 
2005) และผูนําจะตองเปนบุคคลที่มีแนวคิดใหมๆ แลวถายทอดแนวคิดเหลานั้นไปสูการปฏิบัติได 
(Molony, 1977 อางตาม นิตยา, 2545) 
 สวนคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) ไดใหความหมายภาวะผูนํา คือ เปน
ความสัมพันธระหวางผูที่ถูกเลือกเปนผูนําและผูที่เลือกที่จะตาม บางครั้งความสัมพันธเปนหนึ่งตอ
หนึ่ง บางครั้งก็เปนหนึ่งตอหลายคน เปนการใชศิลปะในการกระตุนระดมความชวยเหลือผูรวมงาน
ใหเกิดความตองการทํางานดวยความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จรวมกัน 
มีการเรียนรูการทํางานรวมกัน  
 จากความหมายสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ พฤติกรรมที่บุคคลกระทําใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม
ตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด  

ดังนั้น ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย ที่กระทํา
ใหบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด 
 รอบบินส (Robbins, 2000) ไดกลาวถึง ลักษณะที่สําคัญ 4 ประการของภาวะผูนํา ดังนี้ 
 1. มีความเฉลียวฉลาด หมายถึง มีความหลักแหลมในการวิเคราะหปญหา หรือวิเคราะห
สัมพันธภาพที่ยุงยาก ซับซอนระหวางบุคคล รวมถึงมีความสามารถในการรับรู ติดตอส่ือสาร และ
จูงใจบุคคลอื่นๆ ได 
 2. มีวุฒิภาวะทางสังคม สนใจในเรื่องทั่วๆ ไป มีความมั่นคงทางอารมณ ไมมีทัศนคติที่
เปนปฏิปกษตอสังคม ทนตอภาวะคับของใจไดสูง ไมหวั่นไหวงาย มีความเชื่อมั่นและเคารพในตัวเอง  
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 3. มีการจูงใจภายใน และแรงขับทางดานความสําเร็จ มีแรงจูงใจในการที่จะมุงสูความสําเร็จ
ในระดับที่สูงขึ้น โดยการมุงทํางานเพื่อตอบสนองแรงจูงใจภายใน มีความพอใจและภูมิใจในความสําเร็จ
เปนรางวัล 
 4. มีทัศนคติดานมนุษยสัมพันธ สรางความสัมพันธ ความเขาใจอันดีตอผูรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชา โดยใชทักษะดานมีมนุษยสัมพันธ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

 
 ความสําคัญของภาวะผูนํา 
 
 ภาวะผูนํา เปนกระบวนการที่ผูนําชวยสรางความชัดเจนแกผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา
ใหรับรูวา อะไร คือ ความสําคัญหรือภาพความเปนจริงของหนวยงานหรือองคกร เพื่อที่จะแสดงให
ผูอ่ืนมองเห็นทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกปจจุบัน 
(สุเทพ, 2548) ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญที่สุดที่จะนําพาองคกรไปสูจุดหมายปลายทางไดตามวัตถุประสงค 
(พิเชษฐ, 2553) คุณลักษณะของบุคคลที่เปนผูนําที่ดี หรือผูนําที่มีประสิทธิภาพ จะสามารถโนนนาว
ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชา หรือสมาชิกในกลุมใหเกิดความรวมมือกับผูนําในการกระทํากิจกรรม
ตางๆ เพื่อการพัฒนาองคกรและการจัดการ เพราะภาวะผูนําจะทําใหบุคคลผูนั้นสามารถดําเนินงาน
ไดตามเปาหมายขององคกร และบรรลุผลสําเร็จตามที่ตั้งไว ผลจากการมีภาวะผูนําจะเห็นความแตกตาง
ไดอยางชัดเจน ภาวะผูนําที่เขมแข็งจะสรางความมั่นใจและมั่นคงใหกับบุคลากร ทําใหเกิดการยอมรับ
ในการนําและใหความรวมมือ เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร (เรมวล, 2542) เพื่อใหการดําเนินงาน
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (บุญใจ, 2550) องคกรใดที่ผูนําขาดภาวะผูนําจะทํา 
ใหองคกรนั้นดําเนินกิจกรรมดวยความลําบาก อาจลาชาหรือลมเหลวได (นิตยา, 2545) 
 บุญใจ (2550) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําในศตวรรษที่ 21 คือ ผูนําที่มีการปฏิสัมพันธระหวางผูนํา
และผูรวมงานหรือผูตาม ผูนําจะตองสรางผูรวมงานหรือผูตามเพื่อใหเปนผูนําในลําดับตอไป โดยมุง
พัฒนาความเปนผูรวมงานหรือผูตามที่มีประสิทธิผล เปนการสรางภาวะผูนําใหกับผูรวมงานหรือผูตาม
ในเวลาเดียวกัน บทบาทของผูนํา และบทบาทผูรวมงานหรือผูตามจึงเปนการแลกเปลี่ยนกันปฏิบัติงาน
ในองคกร 
 โควี่ (Covey, 1996 อางตามเรมวล, 2542) ไดนําเสนอแนวคิดเรื่องกระบวนทัศนใหมของ
ภาวะผูนําในอนาคตวา ผูนําควรมีองคประกอบในกิจกรรมพื้นฐาน 3 เร่ือง คือ 
 1. การแสวงหาแนวทาง ผูนํามีบทบาทในการกําหนดวิสัยทัศน และพันธกิจ จึงตองแสวงหา
แนวทาง มีการวางแผนเชิงกลยุทธ เพื่อจัดการกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ใหบรรลุตามความตองการ
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ของผูรับบริการและผูที่เกี่ยวของในทีมสุขภาพ การแสวงหาโดยการยึดตามระบบคานิยมของผูนํากับ
วิสัยทัศน ที่สรางขึ้นจากความตองการของผูรับบริการและผูที่เกี่ยวของในทีม  
 2. การมีทิศทางเดียวกัน ประกอบดวยโครงสรางขององคกร ระบบ และกระบวนการปฏิบัติ 
ทั้งหมดที่จะสงเสริมใหวิสัยทัศนและพันธกิจบรรลุผลตามความตองการของผูรับบริการและผูเกี่ยวของ
ในทีม โดยใชหลักการใหผูปฏิบัติทุกคนมีความเขาใจที่แทจริงเกี่ยวกับความตองการขององคกร เพื่อให
มีการยึดมั่นผูกพันรวมกันในการทําใหวิสัยทัศนขององคกรบรรลุผลสําเร็จ 
 3. การเสริมสรางอํานาจ เปนการนําบุคคลที่ไมไดแสดงความสามารถไดแสดงความสามารถ
ออกมาใหเห็น ดวยการใหผูตามดําเนินการตามเปาหมายและพันธกิจของตนเองในทิศทางเดียวกับ
พันธกิจขององคกร เมื่อเปาหมายเหลานี้ผสมผสานกันดวยดี จะทําใหบุคคลแสดงความสามารถ 
ความเฉลียวฉลาดและความคิดสรางสรรคออกมา 
 
 ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 
 สํานักการพยาบาล (2549) ในฐานะองคกรวิชาชีพไดศึกษาระดับความกาวหนาในการประกอบ
วิชาชีพพยาบาล โดยใชแนวคิดโมเดลสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนไทย รวมกับแนวคิดของ
เบนเนอร (Benner) รวมกับการระดมความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ ผูบริหารทางการพยาบาล และ
พยาบาลระดับปฏิบัติการพยาบาล และสรุปลักษณะงาน (summary position) ของพยาบาลหัวหนา
หอผูปวยไววา เปนผูทําหรือควบคุมการปฏิบัติงาน บริหารบุคลากร จัดการโครงการของหนวยงาน 
ตามขอบขายความรับผิดชอบ รวมใหคําแนะนําและแสดงความคิดเห็นในงานที่รับผิดชอบ เปนที่
ปรึกษาใหกับบุคลากรในหนวยงาน คิดคนวิธีการนําจุดเนนของหนวยงานลงสูการปฏิบัติ และเปน
ผูนําในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน และมีหนาที่ความรับผิดชอบหลัก ในดานตางๆ 
ดังนี้ (สํานักการพยาบาล, 2549) 
 1. ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (operation/expertise)  
  1.1 พยาบาลหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการพัฒนาคุณภาพบริการภายในหอผูปวยให
สอดคลองตามเข็มมุงและเปาหมายของกลุมการพยาบาล รวมถึงภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/
หนวยงาน ที่ตอบสนองความตองการของผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดผลลัพธสูงสดุ
กับบริการของหนวยงาน 
  1.2 ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยที่มี
ความยุงยากซับซอน เพื่อใหเกิดความปลอดภัยและผลลัพธที่พึงประสงคแกผูปวย 
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  1.3 จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง
ของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติงาน
ไดถูกตองและมีคุณภาพ 
  1.4 ศึกษา วิเคราะหปญหา/สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานที่รับผิดชอบ เพื่อ
การวินิจฉัยแกไขและปองกันปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 
  1.5 สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร
ในหนวยงาน 
  1.6 ดูแลใหมีการปฏิบัติตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/โรงพยาบาล 
รวมถึงการใช isolation precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภัยกับผูใชบริการ ประชาชนและ
ชุมชน 
 2. ดานการบริหารและกํากับดูแล (management and supervisory)  
  2.1 บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงาน ตามนโยบายยุทธศาสตร 
และแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง เกิดผลลัพธ
ดานการรักษาพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด 
  2.2 บริหารจัดการวัสดุ ครุภัณฑและเวชภัณฑในหนวยงาน เพื่อใหเพียงพอและเหมาะสม
สําหรับการใหบริการ 
  2.3 วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและการพัฒนาคุณภาพในหนวยงานที่รับผิดชอบ 
เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการดําเนินงานที่พึงประสงค และ
มีความคุมคา คุมทุน 
  2.4 จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในความรับผิดชอบ เพื่อใหผูปวยไดรับ
การดูแลอยาง ตามเกณฑมาตรฐานการจัดบริการของหนวยงาน 
  2.5 จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อเปนขอมูลใน
การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
  2.6 กํากับดูแลใหมีการปฏิบัติการพยาบาลตามนโยบาย แนวทางปฏิบัติของหนวยงาน/
โรงพยาบาล เพื่อใหผูใชบริการ ไดรับบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานของหนวยงาน 
  2.7 กํากับดูแลการจัดการดานสิ่งแวดลอม รวมถึงการใช isolation precautions ใน
หนวยงาน เพื่อใหผูปวยและบุคลากรในหนวยงานเกิดความปลอดภัย 
  2.8 กํากับดูแล และตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ และบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงานที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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  2.9 ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (performance evaluation) ในหนวยงานที่
รับผิดชอบ เพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 3. ดานการวางแผน (planning)  
 3.1 จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานการบริหาร บริการ และวิชาการเพื่อใหสอดคลอง
กับแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการของกลุมการพยาบาล  
  3.2 จัดทําแผนวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑและสิ่งกอสรางประจําป เพื่อใหหนวยงานสามารถ
ใหบริการอยางตอเนื่อง และมีประสิทธิภาพ 
  3.3 จัดทําแผนบุคลากรของหนวยงาน เพื่อใหบุคลากรมีประสิทธิภาพ และเพียงพอตอ
การปฏิบัติงาน 
  3.4 รวมวางแผนการศึกษาและสอนนักศึกษาทางคลินิกในหลักสูตรการพยาบาลและ
ผดุงครรภ เพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ ถูกตอง และรวมผลิตนักศึกษาที่มีคุณภาพ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 
  3.5 สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงาน เพื่อเปนขอมูลสําหรับจัดทําแผนปฏิบัติการ
หรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 
 4. ดานการประสานงาน (communication and cooperation)  
  4.1 เปนตัวแทนของหนวยงานในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ของกลุมการพยาบาล 
และ/หรือโรงพยาบาล เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเห็น และประสานงานในประเด็นตางๆ เกี่ยวกับ
การพยาบาล  
  4.2 ดําเนินการประสานงาน ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน เพื่อใหการปฏิบัติงาน
บรรลุ ผลสําเร็จตามเปาหมาย 
  4.3 สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงานกับทีมสหสาขาวิชาชีพและ
ผูใชบริการเพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
  4.4 เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขัดแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน
เพื่อ ใหเกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในหนวยงาน 
  4.5 จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเร็ว คลองตัว 
 5. ดานการบริการวิชาการ (service)  
  5.1 สอนงานและฝกอบรมเจาหนาที่หรือบุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อเพิ่มพูนความรูความสามารถ 
ใหบุคคลดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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  5.2 ใหคําแนะนํา/ใหคําปรึกษาหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล แกบุคลากรภายใน
หนวยงานหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ในประเด็นที่ตองอาศัยความชํานาญและประสบการณเชิงวิชาชีพ
เพื่อใหบุคคลหรือหนวยงานดังกลาวมีความรูความเขาใจเพียงพอเกี่ยวกับเรื่องที่เปนปญหา 
  5.3 จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจัย คิดคน หาความรูหรือ
วิธีการใหมๆ ที่เปนประโยชนในการพยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 
 จากขอบเขตหนาที่ความรับผิดขอบของหัวหนาหอผูปวย จะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวยมีหนาที่
สําคัญในการบริหารจัดการเพื่อใหการพยาบาลมีคุณภาพ ซ่ึงบทบาทที่ปฏิบัติจะตองอาศัยภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ชวยนําองคกรไปสูความสําเร็จ
ไดตามเปาหมาย 

 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

 
 ในชวงสองทศวรรษที่ผานมา ไดมีการศึกษาภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลและพบวามีพัฒนาการ 
ของทฤษฎีภาวะผูนํามาตามลําดับ (ประยุทธ, 2547) ซ่ึงการที่จะเลือกทฤษฎีภาวะผูนําใดๆ มาใชในองคกร 
จะตองมีความรู ความเขาใจในทฤษฎีนั้นๆ เพื่อใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงานในสถานการณที่
เปนจริง ทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน (เรมวล, 2542) ซ่ึงสาคร (2552) ไดสรุปรวม
และจัดแบงทฤษฎีวาดวยภาวะผูนําออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1. ทฤษฎีวาดวยคุณลักษณะเฉพาะภาวะผูนํา 
  ทฤษฎีวาดวยคุณลักษณะเฉพาะของผูนําเกิดจากความพยายามของนักคิดและนักวิชาการ 
ในการศึกษาถึงลักษณะเฉพาะของผูนําที่ประสบความสําเร็จ ซ่ึงผูบริหารที่จะพัฒนาภาวะผูนําของ
ตนเองใหสูงขึ้น อาจทําไดโดยสรางและปรับปรุงคุณลักษณะเฉพาะในดานตางๆ ดังนี้ 
  1.1 คุณลักษณะทางความคิดและสติปญญา หมายถึง ความฉลาดหลักแหลมของผูนํา
สามารถ คิด วิเคราะห และคาดการณไดอยางเปนระบบ แมปญหาที่มีความซับซอนก็สามารถเล็งเห็น
ถึงการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต พรอมทั้งสามารถกําหนดแนวทางตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ไดอยางเหมาะสม 
  1.2 คุณลักษณะทางความสัมพันธกับบุคคลอื่น หมายถึง การมีทักษะในการติดตอ ส่ือสาร
และสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นมีทัศนคติที่ดี เปนที่ยอมรับและเปนตัวอยางที่ดีกับสังคม 
  1.3 คุณลักษณะทางดานการทํางาน หมายถึง การเปนผูมีความรู ความเขาใจและความสามารถ
ปฏิบัติงาน สามารถแกปญหาในงานที่เกิดขึ้น รูจักวิธีในการถายทอดและสอนงาน เปนตน 
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  1.4 คุณลักษณะสวนตัว หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวโดยทั่วไป เชน มั่นใจในตนเอง 
มั่นคงทางอารมณ มีความกระตือรือรน และมีความมุงมั่นไมยอทอ เปนตน 
  1.5 คุณลักษณะทางกายภาพ เชน อายุ สวนสูง พละกําลัง เปนตน แตคุณลักษณะในขอ
นี้ยังขาดขอมูลจากการวิจัยในการสนับสนุน ซ่ึงในบางสังคมยังมีการยอมรับเปนแนวปฏิบัติ ซ่ึงฝาย
ที่ใหการยอมรับ ใหเหตุผลประกอบวา ผูที่มีวัยวุฒิสูงยอมมีประสบการณสูงดวยเชนกัน 
  1.6 คุณลักษณะทางพื้นฐานสังคม เชน ฐานะทางครอบครัว ช่ือเสียงวงศตระกูล และ
ประวัติการศึกษา เปนตน ในความเปนจริงแลวผูที่มีพื้นฐานทางสังคมที่ดีมักไดรับการยอมรับจากสังคม 
จึงมีโอกาสไดรับความไววางใจใหเปนผูนํา แตความเชื่อดังกลาวอาจไมถูกตองเสมอไป ผูนําที่มีพื้นฐาน
ทางสังคมดีไมจําเปนตองเปนผูนําที่ดีเสมอไป  
  คุณลักษณะเฉพาะของผูนําที่กลาวมา จะเปนพื้นฐานที่ดีที่จะเขาใจถึงโอกาสและแนวโนม
ของบุคคลที่มีคุณลักษณะดังกลาวกับศักยภาพในการเปนผูนําที่ดีได ดังนั้น หากตองการพัฒนาผูนํา 
จึงควรศึกษาและเปรียบเทียบคุณลักษณะของตนเองและคุณลักษณะตามทฤษฎี เพื่อหาชองวางใน
การพัฒนาคุณลักษณะของตนใหเพิ่มขึ้น เปนการพัฒนาศักยภาพในการเปนผูนําที่ดีไดมากขึ้น 
 2. ทฤษฎีวาดวยพฤติกรรม มีการวิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมอยางตอเนื่อง พบวา ผูนําที่ดีหรือ
ประสบความสําเร็จมักจะมีพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหนึ่ง ที่มีความแตกตางจากผูนําที่ลมเหลว 
ทั้งพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการแสดงออก การตัดสินใจ การสื่อสารกับสมาชิกในองคกร การใหความสนใจ
กับความรูสึกของคน การใสใจในงานที่รับผิดชอบ และการมอบหมายงาน เปนตน และมีการสรุป
ไดเปนทฤษฎีซ่ึงนํามาเรียนรูและวิเคราะหแยกแยะไดอยางลึกซึ้ง ผูบริหารที่ตองการพัฒนาภาวะผูนํา
ของตนเอง จึงควรศึกษาทฤษฎีเหลานี้ เพื่อใหเห็นพฤติกรรมที่พึงประสงคและฝกฝนตนเองใหมีพฤติกรรม
ในการเปนผูนําตามแบบที่ประสบความสําเร็จ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับทฤษฎี ดังนี้ 
  2.1 ภาวะผูนํา 3 ประเภท ตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา นักวิจัยจากมหาวิทยาลัย 
ไอโอวา ศึกษาและพบวา ภาวะผูนําออกแบงไดเปน 3 ประเภท ซ่ึงในแตละประเภทผูนําจะมีพฤติกรรม
ในดานตางๆ ดังนี้ 
   2.1.1 ภาวะผูนําแบบอัตนิยม ผูนําประเภทนี้จะมีพฤติกรรมที่ตัดสินใจเองแตเพียง
ผูเดียว กําหนดวิธีปฏิบัติงานเองแลวจึงแจงใหสมาชิกกลุมปฏิบัติตาม จํากัดการแจงขอมูลขาวสาร
ใหกับกลุม และไมคอยใหขอมูลยอนกลับ ยกเวนกรณีที่ผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด 
   2.1.2 ภาวะผูนําแบบประชานิยม ผูนําประเภทนี้ จะเขาไปมีสวนรวมกับกลุมใน 
การตัดสินใจ อนุญาตใหกลุมเปนผูกําหนดวิธีปฏิบัติงาน แจงใหกลุมทราบถึงขอมูลขาวสารที่จําเปน 
เชน เปาหมายขององคกร มีการแจงขอมูลยอนกลับเพื่อเปนโอกาสในการฝกฝนสมาชิกกลุม 
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   2.1.3 ภาวะผูนําแบบเสรีนิยม คือ ผูนําที่มอบอํานาจใหกลุมตัดสินใจไดโดยเสรี 
ไมเกี่ยวของในการกําหนดวิธีปฏิบัติงาน แตคอยดูแลอยูหางๆ ไมคอยจะมีการติดตอส่ือสารกับกลุม 
แตจะเกี่ยวของเฉพาะเพื่อตอบขอซักถาม และหลีกเลี่ยงการใหขอมูลยอนกลับ 
   นักวิจัยไดทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและผลงานของผูนําทั้ง 3 แบบ และพบวา ผูนํา 
แบบอัตนิยมและผูนําแบบประชานิยมสามารถสรางผลงานใหแกองคกรไดสูงในระดับเดียวกัน ในขณะ
ที่ผูนําแบบเสรีนิยมสรางผลงานไดต่ําที่สุด สวนสมาชิกในองคกรจะมีความพึงพอใจกับผูนําแบบประชา
นิยมสูงที่สุด สวนผูนําแบบอัตนิยมและแบบเสรีนิยม มักไมคอยไดรับความพึงพอใจจากสมาชิก และ
ผลการวิจัยยังพบวา ผูนําแบบอัตนิยมสามารถทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคไดดีภายใตเวลาที่จํากัด 
ซ่ึงแตกตางจากผูนําอีก 2 ประเภท ที่จะทําไดดีเมื่อเวลามากอยางเพียงพอแลวเทานั้น 
  2.2 ทฤษฎีความตอเนื่องของพฤติกรรมในการใชอํานาจ ผูบริหารแตละคนอาจมีพฤติกรรม
การใชอํานาจหนาที่มากนอยแตกตางกันไป แตหากผูบริหารมีพฤติกรรมการใชอํานาจหนาที่สูง จะ
ทําใหผูบริหารมีลักษณะใกลเคียงกับผูนําแบบอัตนิยมมากขึ้น หรืออาจกลาวไดวาเปนลักษณะของ
ภาวะผูนําแบบเนนผูนํา หรือหัวหนาเปนศูนยกลาง จะสงผลใหผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการคิดและ
การแสดงออกนอย แตหากผูบริหารมีพฤติกรรมการใชอํานาจหนาที่ลดลง ก็จะทําใหผูใตบังคับบัญชา
มีอิสระในการคิดและการแสดงออกเพิ่มขึ้นตามลําดับ และยังนํามาซึ่งความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา
ที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง 
  2.3 พฤติกรรม 2 ดาน ของผูนําตามการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ นักวิจัยจาก
มหาวิทยาลัยโอไฮโอทําการศึกษาและพบวาพฤติกรรมตางๆ ของผูนํานั้น สามารถจัดแบงโดยรวม
ออกไดเปน 2 ดาน ไดแก  
   2.3.1 พฤติกรรมที่คํานึงถึงผูอ่ืนหรือเนนคน หมายถึง พฤติกรรมที่มุงเนนการสราง
ความสัมพันธกับบุคคลอื่น ใหความสําคัญกับความคิด และความตองการของบุคคลอื่นเปนลําดับแรก  
   2.3.2 พฤติกรรมเนนงาน หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่ใหความสําคัญกับการทํางาน
และรายละเอียดตางๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อประสิทธิภาพและความสําเร็จของงาน เชน การกําหนดวิธีการ
ทํางาน กําหนดเวลาในการทํางาน เปนตน 
   ผูนําแตละคนจะมีระดับการเนนคนและเนนงานมากนอยแตกตางกันไป ดังนั้นใน
การทํางานใหประสบความสําเร็จ ผูบริหารจะตองใหความสนใจทั้งดานตนและดานงาน การละเลย
ดานใดดานหนึ่ง หรือทั้ง 2 ดาน จะสงผลใหโอกาสแหงความสําเร็จในการทํางานลดลง 
  2.4 ทฤษฎีวาดวยผูนําตามสถานการณ ทฤษฎีนี้มีแนวคิดวา ผูนําที่ประสบความสําเร็จ
ไดนั้น ไมจําเปนตองมีคุณลักษณะที่ตายตัว และไมจําเปนตองมีการแสดงออกเชิงพฤติกรรมในรูปแบบใด
รูปแบบหนึ่ง การที่ผูนําจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดก็ตอเมื่อผูนําสามารถเลือกใชวิธีการ
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หรือแสดงออกซึ่งพฤติกรรมการเปนผูนําที่เหมาะสมสอดคลองกับแตละสถานการณ ผูบริหารที่ประสงค
จะประยุกตทฤษฎีนี้ใหเกิดประโยชนกับตนเอง จะตองศึกษาวา สถานการณหรือปจจัยใด ที่มีผลตอ
วิธีการและพฤติกรรมของผูนําเหลานั้น และควรใชวิธีการใดในการบริหารงานใหประสบความสําเร็จ
ไดสูงสุดในแตละสถานการณ โดยสามารถสรุปสถานการณตางๆที่มีความสําคัญได 7 ประการ ดังนี้ 
   2.4.1 ความตองการของพนักงาน เปนปจจัยที่มีสวนกําหนดวิธีการที่ผูนําใชใน
การบริหารงาน คือ เมื่อความตองการของพนักงานแตกตางกันออกไป ยอมสงผลใหผูนําเลือกใชวิธี 
การบริหารงานที่แตกตางกัน เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานคนนั้นๆ 
   2.4.2 ลักษณะการตัดสินใจของกลุม กลุมแตละกลุมจะมีลักษณะการตัดสินใจที่
แตกตางกัน บางกลุมเปดโอกาสใหสมาชิกอภิปรายประเด็นที่จะตัดสินใจไดอยางเสรี แลวหาขอสรุป
โดยวิธีลงคะแนนเสียง ผูนําอาจเขารวมอภิปราย ออกความเห็น และผูนําอาจสรุปโดยขอใหที่ประชุม
ลงคะแนนเสียงไดทันที แตบางกลุมอาจใชวิธีการโนมนาวสมาชิกในกลุมใหทุกคนเห็นชอบรวมกัน 
แลวจึงตัดสินใจ ซ่ึงผูนํากลุมที่มีการตัดสินใจลักษณะนี้ อาจตองระมัดระวังดานความรูสึกของสมาชิกกลุม 
และไมสามารถใหที่ประชุมลงความเห็นไดทันที หากที่ประชุมยังไมมีมติเปนเอกฉันท ดังนั้น ผูนําที่
ดีจะตองศึกษาลักษณะการตัดสินใจของสมาชิกในกลุมใหชัดเจน แลวจึงเลือกวิธีการที่เหมาะสมใน
การบริหารงานกลุม 
   2.4.3 ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก ผูนําที่เปนเพื่อนหรือสนิทสนมคุนเคย
กับสมาชิกยอมตองใชวิธีการบริหารจัดการที่แตกตางจากผูนําที่ไมรูจักสมาชิกเปนการสวนตัว กลาวคือ 
ไมสามารถใชเพียงการออกคําสั่ง เพื่อใหสมาชิกปฏิบัติตามได แตอาจตองมีการขอรองเพื่อนใหทํางาน
ตามแนวทางที่ประสงค ซ่ึงความสัมพันธระหวางผูนํากับสมาชิกจึงเปนอีกปจจัยที่มีผลตอการชี้นํา 
แตอยางไรก็ตามผูนํายอมออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานในหนาที่ได 
   2.4.4 แหลงที่มาของอํานาจ ผูนําที่มีอํานาจจากความชื่นชม มักพบวาตนเองแทบ
ไมตองใชวิธีการบังคับหรือขูจะลงโทษพนักงาน เพื่อใหพนักงานทํางานตามเปาประสงค ซ่ึงแตกตาง
จากผูนําที่มีเพียงอํานาจในการใหโทษ ยอมตองอาศัยการบังคับและขูเข็ญในการลงโทษจึงจะทําให
พนักงานทํางานตามที่ตองการได 
   2.4.5 ลักษณะงาน งานที่จําเปนตองอาศัยความคิดสรางสรรค ผูนําจําเปนตองสราง
บรรยากาศการทํางานแบบหลวมๆ เปนกันเอง เนนความรูสึกของตนมากกวางาน แตในงานประเภท
ที่มีลักษณะชัดเจนตายตัว ผูนําจําเปนตองบริหารงานโดยอาศัยกฎระเบียบและคําสั่งในการทํางาน 
   2.4.6 คุณลักษณะเฉพาะ การที่แตละคนมีลักษณะเฉพาะที่แตกตางกัน ผูนําจึงควร
เลือกวิธีในการบริหารงานใหสอดคลองกับคุณลักษณะเฉพาะของตนเอง เชน ผูนําที่มีความออนไหว 
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ไมสามารถรับเรื่องสะเทือนใจหรือความขัดแยงที่เกิดขึ้นไดก็ไมควรเลือกใชภาวะผูนําแบบอัตนิยม
ในการบริหาร เนื่องจากอาจกอใหเกิดความขัดแยงระหวางตนกับสมาชิกกลุมไดงาย เปนตน 
   2.4.7 วุฒิภาวะของผูตาม วุฒิภาวะของผูตามเปนอีกปจจัยหนึ่งซึ่งมีความสําคัญใน
การกําหนดวิธีการบริหารงานของผูนํา หากผูตามมีวุฒิภาวะสูง ผูนําอาจมอบหมายความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจและการทํางานใหผูตามไดทั้งหมด ซ่ึงตรงขามกับผูตามที่มีวุฒิภาวะต่ํา ผูนํายอมไมมุงเนน
ที่ผูตาม แตตองเนนที่ตัวผูนําเอง เพื่อใหการทํางานสามารถสําเร็จตามประสงคได โดยผูนําจะตอง
กําหนดวิธีการทํางานแลวออกคําสั่งใหผูตามปฏิบัติ และตรวจติดตามผลอยางใกลชิด 
 ความเปนผูนําที่กลาวมาเปนแนวคิดของผูนําแบบดั้งเดิม ซ่ึงในปจจุบันไดมีการพัฒนาความเปน
ผูนําขึ้นมาใหม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีดังนี้ คือ 
 1. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผูที่เร่ิมศึกษาแนวคิดนี้ คือ เบิรนส (Burns, 1978 อางตาม 
บุญใจ, 2550) หลักการของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน คือ ผูบังคับบัญชาควรประเมินความตองการ
ของผูใตบังคับบัญชา เพื่อนํามาใชเปนกลวิธีโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหยินดีปฏิบัติตามที่ผูนําตองการ 
โดยการใหส่ิงของ รางวัล ตําแหนงงานและอื่นๆ ที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ ดวยกลวิธีการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ทําใหผูบังคับบัญชาสามารถโนมนาวและ
ชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติตามที่ผูนําตองการ สําหรับเงื่อนไขที่ใชแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับ
ผูใตบังคับบัญชา ไดแก 
  1.1 การใหแรงเสริมตามสถานการณ ผูนําและผูใตบังคับบัญชาจะกําหนดขอตกลงรวมกัน
ในการใหรางวัลตอบแทน เมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหมีความคืบหนา
หรือบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงชวยเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
  1.2 การจัดการโดยเสริมแรงทางบวก การเสริมแรงทางบวก หมายถึง การใหสิ่งจูงใจที่
ผูใตบังคับบัญชาตองการหรือช่ืนชอบ เชน เงิน คํายกยอง และคําชมเชย เปนตน โดยมีจุดประสงค
เพื่อคงพฤติกรรมที่ดีของผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งสงเสริมการกระทําพฤติกรรมที่ดีใหเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ 
  1.3 การจัดการโดยเสริมแรงทางลบ การเสริมแรงทางลบ หมายถึง การกําหนดเงื่อนไข
ที่ผูใตบังคับบัญชาไมตองการหรือไมชอบ เชน ตักเตือน ตําหนิ ลงโทษ เปนตน โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา มีความพยายามปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น เชน การกําหนด
เงื่อนไขวา หากผูใตบังคับบัญชาไมสามารถทํางานใหบรรลุผลตามเปาหมาย จะไมเพิ่มเงินเดือน 
หรือพักงาน หรือใหออกจากงาน 
 2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สําหรับแนวคิดดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูที่เร่ิมศึกษา
แนวคิดนี้ คือ เบิรนส (Burns, 1978 อางตาม บุญใจ, 2550) โดยใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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เปนกระบวนการที่ผูนําตองการเปลี่ยนแปลง หรือแปรสภาพในตัวเอง โดยมุงเนนการเปลี่ยนแปลง
คานิยมการเปนแบบอยางที่ดี การมีคุณธรรม จริยธรรม และการมองการณไกลในอนาคต 
  บาส (Bass, 1998 อางตาม มะลิพร, 2551) เปนผูขยายแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของเบิรนส โดยมุงเนนที่ผลกระทบของผูนําตอผูตามหรือผูรวมงาน ซ่ึงพบวาผูตาม มีความรูสึกไววางใจ 
เล่ือมใส ศรัทธา มีความจงรักภักดี นับถือผูนําและผูนําสามารถสามารถจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานได
มากกวาที่คาดหวัง 
  คุณลักษณะของความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง แบงตามองคประกอบ มี 4 องคประกอบ 
(Bass, 1998 อางตาม มะลิพร, 2551) คือ  
  2.1 การมีบารมีหรือการมีอิทธิพลดานอุดมการณ (charismatic leadership or idealize) 
เปนลักษณะของผูนําที่มีคุณลักษณะพิเศษทําใหผูตามเกิดการยอมรับ เชื่อฟง และเชื่อมั่นวาผูนําสามารถ
นําพวกเขาได และสามารถเอาชนะอุปสรรคได เปนผูนําที่เปนลักษณะแหงชัยชนะและความสําเร็จ
ของผูตาม เปนผูนําที่มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เปนผูกอใหเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 
เปนผูมีอุดมการณในการทํางาน ผูตามมีความศรัทธาในตัวผูนําและมีความอบอุน เกิดความภาคภูมิใจ
ในตัวผูนํา โดยเกิดจากการที่ผูนําแสดงพฤติกรรม ดังนี้ 1) การแสดงออกถึงการเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม 
ศีลธรรม 2) มีความคาดหวังและเชื่อมั่นในศักยภาพการทํางานของผูตาม 3) ยึดถือในคานิยมที่ดี 
หนักแนนตอส่ิงกระตุน ทั้งผูนําและผูตาม 4) การติดตอส่ือสาร การแกปญหาตางๆ แสดงใหเห็นถึง
ความมุงมั่น ตั้งใจ เสียสละและอุทิศตนเพื่องาน โดยพฤติกรรมที่แสดงออก กระทําดวยความเต็มใจ
ของผูนําเอง 
  2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) เปนลักษณะของผูนําที่มีพฤติกรรม
และความคิดที่จะกระตุนผูตามใหเกิดแรงบันตาลใจในการทํางานอยางตอเนื่อง มีกําลังใจเห็นคุณคา
ในการปฏิบัติงาน 
  2.3 การกระตุนการใชปญญา (intellectual stimulation) เปนลักษณะของผูนําโดยการกระตุน
ใหผูตามมีความตื่นตัว และมีการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข เกิดความคิด
และจินตนาการ มีความเชื่อและคานิยมมากกวาจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติอยางทันที 
ทันใด 
  2.4 การมุงความสัมพันธรายบุคคล (individual consideration) เปนคุณลักษณะของ
ผูนํา ในการตอบสนองความตองการของผูตาม คํานึงความแตกตางของแตละบุคคล โดยการใหขอเสนอแนะ
ผูตามใหคิดและดําเนินการเรื่องที่ควรไดรับการพัฒนาหรือแกไขภายในหนวยงาน 
 3. ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง (exemplary leadership) ของคูซและโพสเนอร (Kouzes & 
Posner, 2003) จัดเปนภาวะผูนําเชิงปฏิรูปอีกแนวคิดหนึ่ง ที่ไดมาจากการศึกษาประสบการณภาวะ
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ผูนําที่เปนลักษณะสวนตัวที่ดีที่สุดของผูนําที่ประสบความสําเร็จ และเปนแนวคิดที่มีความครอบคลุม 
สามารถที่จะนํามาปฏิบัติไดจริงในสภาวะการเปลี่ยนแปลงปจจุบัน ซ่ึงพบวาผูนําที่ประสบความสําเร็จ 
จะตองเปนผูที่แสวงหาโอกาสทํางานที่ทาทาย ในอันที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ริเร่ิมสิ่งใหม และ
เจริญกาวหนา ไมเพียงแตสนใจเหตุการณในปจจุบันเทานั้น แตจะตองมีวิสัยทัศน ผูนําไมใชเปนเพียง
บุคคลที่มีคุณสมบัติพิเศษ หรือเปนบุคคลที่มีตําแหนงสูง แตตองเปนผูมีความกระตือรือรน ตั้งใจ 
มุงมั่นในจุดหมาย มีพลังและเชื่อถือได (จีระพร, 2544) เปนผูนําที่มีความผูกพัน มีแรงจูงใจที่จะนํา 
เชื่อมั่นในความสามารถของคนอื่น ชวยสรางความเขมแข็งทางจิตใจ สนับสนุนวิธีการในการบรรลุ
เปาหมายและมองอนาคตในแงดี สรางความสามัคคีในหมูคน ทําใหเกิดความเต็มในที่จะรวมมือใน
การทํางานใหไดผลที่ดีเลิศ (วิทยากร, 2553) และไดสรุปหลักการพื้นฐานขอพึงปฏิบัติของความเปน
ผูนําที่เปนแบบอยางไว 5 ขอ ดังนี้ (Kouzes & Posner, 2003) 1) การปฏิบัติงานดวยความทาทายและ
กลาเผชิญ (challenge the process) 2) การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน (inspire a 
shared vision) 3) การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ (enable others 
to act) 4) การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น (model the way) และ5) สงเสริม
ใหกําลังใจ (encourage the heart)  
 จากการศึกษาภาวะผูนํา จะเห็นไดวา แนวคิดภาวะผูนําปจจุบันจะมุงเนนวิธีการ หรือกระบวนการ
ที่ผูนํา นํามาใชใหเกิดการเปลี่ยนแปลงกับผูตามหรือองคกร โดยที่ผูนําและผูตามตองรวมกันทํางาน
เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูจุดหมายรวมกัน มีปฏิสัมพันธตอกันตลอดเวลา ไมใชการกระทําตาม
ปรารถนาของผูนําฝายเดียว แตจะตองมีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ระหวางผูนําและผูตามในอนาคต
ดวย ผูนําไมใชเปนเพียงบุคคลที่มีคุณสมบัติพิเศษหรือเปนบุคคลที่มีตําแหนงสูง แตตองเปนผูที่มี
ความกระตือรือรน ตั้งใจ มุงมั่นในจุดหมาย มีพลังและเชื่อถือได (จีระพร, 2544)  
 
 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 
 ภาวะผูนําเปนหัวใจในการพัฒนาองคกร เนื่องจากผูนําเปนผูกําหนดทิศทางการทํางาน และ
กระตุนจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานอยางทุมเท เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย โดยที่ผูนําเปนผูที่ไดรับ
การเฝามองจากบุคคลทุกกลุม ส่ิงที่ผูนํากระทําหรือแสดงออกมายอมเปนสิ่งที่ผูอ่ืนเห็นไดอยางงายดาย 
ดังนั้น ผูนําจึงจะตองมีการแสดงออกที่เนนการสรางความเชื่อถือศรัทธาจากผูตามในฐานะที่เปน
แบบอยางที่ผูตามปรารถนาปฏิบัติตาม ทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจที่อยูภายใตการนําของผูนําเกิด
ความจงรัก ภักดีตอตัวผูนํา มีความเชื่อมั่นในตัวผูนําและทิศทางที่ผูนําไดช้ีนํา และผูตามจะปฏิบัติงาน
ในแนวทางที่จะนําไปสูการบรรลุเปาประสงครวมขององคการ (พิชาย, 2553)  
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 จาการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา พบวาแนวคิดภาวะผูนําของคูซและโพสเนอร (Kouzes 
& Posner, 2003) เปนแนวคิดที่เหมาะสมกับสภาพองคกรในยุคปจจุบัน เนื่องจากสังคมสมัยใหมมี
ปญหาความขัดแยง ความไมสมดุลที่สลับซับซอนเพิ่มขึ้น คูซและโพสเนอร เชื่อวาการเปนผูนําเปน
กระบวนการที่สามารถสอนได คนที่เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ คือ คนที่มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
ผูนําเปนผูที่มีความสัมพันธกับผูตามอยางใกลชิด ดูแลเอาใจใสลูกนองเหมือนคนในครอบครัว ทําให
ผูนําไดรับความรวมมือจากคนในองคกรอยางดี และสามารถสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ผูนําตอง
รูจักสรางบรรยากาศที่จะชวยใหคนอื่นๆไดทําสิ่งที่ดีที่สุดดวยความริเร่ิมของตัวเขาเอง มอบหมายอํานาจ
และความรับผิดชอบที่จะจัดการชีวิตของตัวเอง ใหการยอมรับความสามารถของแตละคนในองคกร 
สรางความสามัคคี อันจะนําไปสูความรวมมือกันทํางานที่ไดผลดีเลิศกวาธรรมดาได (วิทยากร, 2553) 
โดยคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 1995 อางตาม ศรีสุภา, 2545) ไดกลาวถึงแนวปฏิบัติของ
ผูนําที่เปนแบบอยาง 5 ประการ ดังนี้ 
 1. การปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ (challenge the process) หมายถึง การที่
ผูนําปฏิบัติหรือดําเนินการอยางทาทาย กลาเสี่ยง เปนผูบุกเบิก พรอมที่จะกาวไปสูส่ิงที่ยังไมรู เต็มใจ 
รับความเสี่ยงที่จะสรางสรรคส่ิงใหมๆที่ดีกวาเดิม ซ่ึงผูนําไมจําเปนตองเปนผูเร่ิมเองเสมอไป อาจเปน
ผูรวมงานก็ได แตเบื้องตน คือ การยอมรับความคิดดีๆ ใหการสนับสนุน เต็มใจทาทายระบบเพื่อให
ไดรับผลิตภัณฑหรือกระบวนการ การบริการรูปแบบใหมๆ เปดใจกวางยอมรับความเสี่ยงที่จะเกิด
ความลมเหลว และการเรียนรูจากความผิดพลาด รวมถึงจะตองมีความรับผิดชอบตอความเสี่ยง โดย
ผูนําควรปฏิบัติดังตอไปนี้ 
  1.1 คนหาโอกาสที่ทาทายตอการเปลี่ยนแปลง โดยปฏิบัติตองานทุกชิ้น เหมือนกับ 
การผจญภัย อยางหนึ่ง ทําดวยความตั้งใจ ตั้งขอสงสัยในส่ิงที่ปฏิบัติอยูเดิมวาดีเพียงพอหรือยัง ควร
แกไขจุดไหนบาง จัดสงผูรวมงานไปรับการอบรมทั้งในและนอกสถานที่ เพื่อเสริมประสบการณ
และเปดโลกทัศน แสวงหาโอกาสใหมๆ รับฟงความคิดจากหลายๆ ฝาย ทั้งผูรวมงาน ผูรับบริการ 
บุคคล ภายนอก สนับสนุนความคิดที่ดี เพื่อปรับปรุงงาน มอบหมายงานใหผูรวมงานจัดการกับสิ่ง
ทาทายเหลานี้ เพื่อพัฒนาศักยภาพ จัดสรางทีมงานที่เขมแข็ง 
  1.2 ทดลองสิ่งใหมๆ ยอมรับความเสี่ยง และเรียนรูจากขอผิดพลาด ดวยการสรางชัย
ชนะเล็กๆ ไปตามลําดับ เมื่อไมแนใจในผลลัพธของความคิดใหม ใหความมั่นใจตอพนักงานวาจะมี
ความปลอดภัยในการเริ่มสิ่งใหมๆ ขจัดขอคิดแบบเดิมๆ เชน ไมมีงบประมาณ ไมเคยทํามากอน แลว
เร่ิมตนปฏิบัติการสิ่งใหมๆ ประกาศเกียรติคุณแกผูมีความสรางสรรค เปนการกระตุนใหมีการแสดง
ความคิดเห็น ขยายโอกาส เพิ่มทางเลือกเพื่อไมเปนการบีบบังคับ และผูรวมงานจะรูสึกมีสวนรวม
ในการตัดสินใจและเปนเจาของความคิดนั้น 
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 บาส (Bass, 1985 อางตามสุรีรัตน, 2548) ไดอธิบายความหมายของพฤติกรรมผูนําที่สอดคลอง
กับการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ วาหมายถึง การกระตุนการใชปญญาโดยผูนํามีพฤติกรรม
ในการกระตุนใหผูตามตื่นตัว รับรูและตระหนักในความสําคัญของปญหา สงเสริมความสามารถ
ของผูรวมงานในการแกปญหาโดยกระตุนใหเกิดความพยายามในการคิด วิเคราะห เขาในธรรมชาติ
ของปญหา คิดเชิงสรางสรรค จินตนาการแนวทางการปฏิบัติเพื่อการแกไขปญหาหรือเปล่ียนแปลง
ไปในทางที่ดี โดยผูนําอาจใชวิธีการตั้งคําถามหรือสมมติฐานใหมๆ เพื่อกระตุนใหคิดหาทางเลือกที่ดี
และเหมาะสม กอนการลงมือแกไข ผูนําเปดโอกาสและใหคุณคากับการแสดงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ
ของทุกคนใชในสถานการณที่บุคคลหรือองคการกําลังเผชิญสถานการณวิกฤติ เหตุการณฉุกเฉิน หรือ
ภาวะที่ตองประสบความลมเหลว หรือไมมีความชัดเจนของปญหา สอดคลองกับโควีย (2004) ได
กลาวถึงบุคคลที่มีอุปนิสัยเชิงรุกจะตระหนักถึงความรับผิดชอบตอพฤติกรรมที่ตนเองแสดงออก ไมมี 
การปายความผิดไปยังสภาวการณ เงื่อนไขใดๆ ไมมีการกลาวโทษติเตียนผูใด แตจะเรียนรูและยอมรับ
ความผิดพลาด พยายามหาหนทางแกไขมีการตัดสินใจอยางมีสติ ไมใชอารมณหรือความรูสึกใดๆ
มาเปนเงื่อนไข ลงมือทําในเรื่องที่จําเปนและสอดคลองไปกับหลักการที่ถูกตอง 
 คูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2002 อางตามวิทยากร, 2553) ไดเสนอวิธีสรางสภาพ 
แวดลอมที่สงเสริมการทดลอง การคิดริเร่ิม และการรับความเสี่ยงที่ควบคุมได ดังนี้ 
 1. จัดใหมีกระบวนการในการรวบรวมความคิดริเร่ิมใหมๆ 
 2. รวบรวมความคิดใหมๆเขาไปในวาระการประชุม สนับสนุนผูที่มีความคิดสรางสรรค 
ทําตัวเปนนักฟงที่ดี 
 3. เร่ิมโครงการทดลองเล็กๆ เพื่อที่จะไดรูวา ทีมไหนมีความพรอมหรือมีความสามารถใน
อันที่จะตอบสนองหรือสนับสนุนการคิดริเร่ิมมากกวากัน 
 4. จัดทีมใหม สับเปลี่ยนโยกยายคนระหวางทีมตางๆ และฝกอบรมสมาชิกในทีม เพื่อชวย
ใหพวกเขาเกิดความคิด มุมมองใหมๆ 
 5. ยกยองผูที่กลารับความเสี่ยง ยกยองทั้งผูที่ทุมเทความพยายามและผูที่ประสบความสําเร็จ 
 6. วิเคราะหความผิดพลาดลมเหลวและความสําเร็จ 
 7. เปนตนแบบในการรับความเสี่ยง กระตุนใหผูอ่ืนกลารับความเสี่ยง โดยผูนําเขารับความเสี่ยง
ตางๆ ดวยตนเองใหผูอ่ืนเห็นกอน 
 8. สงเสริมใหคนมีความทรหดอดทน เนนย้ําถึงประโยชนของการเปลี่ยนแปลง และสงเสริม
บรรยากาศที่มีความทาทาย มีการควบคุมและมีพันธกิจ โดยการประกาศถึงพันธกิจของตัวผูนําเอง
ใหผูอ่ืนทราบทั่วกัน อธิบายใหผูอ่ืนมองเห็นวาความทาทายที่กําลังเผชิญอยูจะนําไปสูอนาคตที่ดีกวา
อยางไร บนพื้นฐานของวิสัยทัศนรวมกันของคนทั้งองคกร 
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 2. การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน (inspire a shared vision) หมายถึง 
การที่ผูนํามีความกระตือรือรน มีแรงดลใจใหเกิดวิสัยทัศน มองไปในอนาคตขางหนา แตวิสัยทัศน
ในตัวผูนําเพียงคนเดียวไมพอที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง จะตองมีวิสัยทัศนรวมกันกับผูรวมงาน 
ในการที่จะจูงใจใหผูรวมงานใหมีวิสัยทัศนรวมไดนั้น โดยผูนําจะตองสามารถสื่อสารใหผูรวมงาน
เกิดวิสัยทัศนรวมกัน และเกิดแรงบันดาลใจที่จะเขามาชวยกันทําใหวิสัยทัศนเปนจริงขึ้นได ผูนําตอง
รูจักผูรวมงานเปนอยางดี พูดภาษาเดียวกันกับพวกเขา ที่จะทําใหผูรวมงานมีความเขาใจในความตองการ
ของเขา จะทําใหเกิดความพึงพอใจ จงรักภักดีและผูกพันตอองคกร โดยผูนําควรปฏิบัติ ดังนี้ 
  2.1 สรางวิสัยทัศนในการยกระดับอนาคตใหสูงขึ้นและดีขึ้น โดยมองดูอดีตแลวมุงวางแผน
ในอนาคต กําหนดสิ่งที่ตองการ จินตนาการภาพในอนาคตใหออก และมีความเชื่อวาทุกสิ่งสามารถ
เปนไปไดเสมอ จากนั้นหาแนวรวมทางการปฏิบัติ ทําการทดสอบสมมติฐาน ซักซอมเพื่อใหแนใจ
ในรูปแบบขององคกรที่วางไวในอนาคต 
  2.2 ประกาศยืนยันชักนําใหผูรวมงานเกิดวิสัยทัศนรวม โดยการดึงดูดใจดวยคานิยม
และความฝนของพวกเขา ตองรูจักวาใครเปนผูรวมงาน คนหาวิสัยทัศนรวม พัฒนาความสามารถใน
การสื่อสารระหวางบุคคล รวมกันทําใหวิสัยทัศนกลายเปนจริง มีการพูดกันอยางสรางสรรค จริงใจ 
ใหความเคารพซึ่งกันและกัน ใหเกิดความมั่นใจ สรางบรรยากาศแหงความไววางใจ รับฟงความตองการ
ของผูรวมงานเสมอ 
 บาส (Bass, 1985 อางตามสุรีรัตน, 2548) ไดอธิบายความหมายของพฤติกรรมผูนําที่สอดคลอง
กับการการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน วาหมายถึง การสรางแรงบันดาลใจ ซ่ึง
เปนพฤติกรรมของผูนําในการเราใจใหผูตามเกิดความรูสึกทาทายกับการทํางานหรือการไดรับมอบหมาย
งานใหม การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหมๆ ใหสําเร็จ โดยวิธีการพูด การแสดงออก หรือใชสัญลักษณ โดย
ผูนําเปนผูที่กําหนดเปาหมายของงาน วิสัยทัศนหรือภาพความสําเร็จในอนาคต ส่ือสารเพื่อใหผูตาม
เขาใจเปาหมายอยางชัดเจน เกิดเปนวิสัยทัศนรวม กระตุนใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจ มุงมั่นทํางาน
ใหสําเร็จตามเปาหมาย เปนผูมองบรรยากาศการทํางานในเชิงบวก 
 สมิธ (Smith, 1994 อางตาม สุทิศา, 2548) ไดกลาวถึง กระบวนการสานวิสัยทัศน โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1. การกระจายขอมูล เปนวิธีการสื่อสารสรางความเขาใจใหเกิดขึ้นในองคการ เพื่ออธิบาย
หรือส่ือใหผูรวมงานเกิดความเขาใจ รับทราบเรื่องราวขององคกรตามสภาพความเปนจริง และมองเหน็
ประโยชน จะตองมีการติดตอส่ือสารภายในหนวยงานกับผูรวมงานสรางความเขาใจ (ณัฏฐพันธ, 2545) 
จากการศึกษาของสนองและพะยอม (2547) พบวา การสื่อสารลงสูผูปฏิบัติและสรางวิสัยทัศนรวม 
สามารถสื่อสารไดหลายวิธีขึ้นอยูกับสถานการณและความเหมาะสม ไดแก การพูดใหเห็นความสําคัญ
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ของการพัฒนา พูดเรื่องยากใหเปนเรื่องงาย พูดบอยๆ ทุกที่ที่มีโอกาส รางแนวทางปฏิบัติใหผูรวมงาน
เกิดความเขาใจ ช้ีใหเห็นถึงความสําคัญ 
 2. การเสนอความคิด เปนการชักจูงและสนับสนุนโดยไมมีการบังคับ เปนการเปดโอกาส
ใหมีการเลือกอยางอิสระ ซ่ึงอาศัยสัมพันธภาพกับผูรวมงานเปนสําคัญ เพื่อใหผูรวมงานแสดงความคิด
อยางเต็มที่ ใหความสําคัญกับผูรวมงานและการยอมรับหรือปฏิเสธในสิ่งที่ผูรวมงานพูด 
 3. การทดสอบหรือประชาพิจารณ เพื่อคนหาวิสัยทัศนที่เปนไปไดในองคการ โดยการทดสอบ
อยางโปรงใส อาจใชวิธีใชแบบสอบถาม การสัมภาษณ การลงคะแนนเสียง  
 4. การปรึกษาหารือ เปนการปรึกษาและสนับสนุนใหผูรวมงานมีสวนรวมและสรางความมั่นใจ
ในการสรางภาพรวมของวิสัยทัศนขององคการ โดยผูที่ใหคําปรึกษาอาจเปนผูบริหาร สมาชิกในองคการ 
หรือที่ปรึกษาจากภายนอกองคการ ที่จะเขามาสรางการเปลี่ยนแปลงและใหการสนับสนุนสมาชิกใน
การปรับตัว (ณัฏฐพันธ, 2545) โดยการสนทนากลุมหรือการสํารวจ 
 5. การรวมสราง เปนการรวมวิสัยทัศนทั้งวิสัยทัศนของตนเองและของผูอ่ืนอยางเทาเทียม
กัน เปนขั้นตอนที่ทุกคนในองคการรวมกันสรางหรือเร่ิมตนทํางานในสิ่งที่ทุกคนตองการ เพื่อใหเปน 
ไปในแนวทางเดียวกัน 
 3. การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ (enable others to act) 
หมายถึง การที่ผูนําไดมีการสงเสริม ชวยเหลือผูรวมงานในการสรางทีมงาน ไดเสริมสรางอํานาจให
ผูรวมงานมีสวนรวมในงาน สรางบรรยากาศที่จะชวยใหคนอื่นๆไดทําสิ่งที่ดีที่สุดดวยความริเร่ิมของ
เขาเอง เชน การสอนงาน การกระจายอํานาจ เมื่อเขาสามารถทํางานที่สําคัญๆได จะเกิดความภาคภูมิใจ
และมีความรักผูกพันตอองคกร โดยผูนําควรปฏิบัติ ดังนี้ 
  3.1 สนับสนุนใหความรวมมือ โดยการสงเสริมเปาหมาย และสรางความไววางใจซึ่ง
กันและกัน เพิ่มการมีปฏิสัมพันธระหวางกัน ผูนําเปนผูริเร่ิมในการสรางความไววางใจ โดยทําความเขาใจ
ผูรวมงาน รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะตางๆ เคารพใหเกียรติผูรวมงานอยางเทาเทียมกัน 
พูดคุยช้ีแนะแบบตัวตอตัว ส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน  
  3.2 เสริมความเขมแข็งของผูรวมงานโดยการกระจายอํานาจออกไป มอบหมายภารกิจ
ที่สําคัญ ใหอํานาจและการตัดสินใจ เพิ่มความรับผิดชอบ เพื่อใหสามารถตัดสินใจจัดการ และให 
การสนับสนุนที่เห็นไดชัด แสดงความรูสึกไววางใจ และยอมรับในความสามารถของผูรวมงาน 
เปนการพัฒนาขีดความสามารถของผูรวมงาน 
 เชนเดียวกับมาริเนอร (Marriner, 1993 อางตาม สุรีรัตน, 2548) ไดกลาวถึงการมุงความสัมพันธ
รายบุคคลเปนพฤติกรรมที่ผูนําใหเกียรติและใหความสําคัญกับบุคคลหรือกลุมบุคคล ซ่ึงเปนผูรวมงาน
อยางทั่วถึง โดยคนหาความตองการและความแตกตางของผูรวมงานแตละคน ใหความสนใจดูแล
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เอาใจใส มอบหมายงานและความรับผิดชอบเพื่อพัฒนาและสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาของผูตาม 
แตละคน โดยพิจารณาตามความเหมาะสม และบาสและอโวลิโอ (Bass&Avolio, 1994 cited by 
Bass, 1998 อางตามสุรีรัตน, 2548) กลาววา การยอมรับความแตกตางของบุคคลเปนเรื่องสําคัญ สงผล
ใหผูนําสามารถดูแลและตอบสนองผูตามแตละคนไดอยางเหมาะสม ทั้งในการปฏิบัติงาน การวางแผน
ความกาวหนา การเสริมพลังอํานาจ และการสรางแรงจูงใจใหมีการพัฒนาในทางที่ดีขึ้นกวาเดิม ซ่ึง
ในเรื่องการมอบหมายงานโควีย (2004) ไดกลาววา การมอบหมายงานจําเปนตองมีความเขาใจกันและกัน 
หลักการที่ใชในการมอบหมายงาน คือ มอบหมายงานใหตรงกับความสามารถของบุคคล เพิ่มคําชี้แนะ 
เพิ่มการประเมินผลใหบอยขึ้น ในบุคคลที่ยังไมบรรลุนิติภาวะ และใหคําแนะนําที่จําเปนในบุคคลที่
มีความรูความชํานาญมากขึ้น หากการมอบหมายงานไดถูกตองเหมาะสม จะเกิดประโยชนทั้งตอผู
มอบและผูรับ และจะไดผลงานที่มากขึ้นแตใชเวลานอยลง 
 4. การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น (model the way) หมายถึง การที่
ผูนําไดปฏิบัติตัวเปนแบบอยางแกผูตามทั้งเรื่องสวนตัวและการอุทิศตนใหแกการปฏิบัติงานเพื่อ
ความสําเร็จ โดยผูนําควรปฏิบัติ ดังนี้ 
  4.1 สรางตัวอยางตามคานิยมรวม โดยการกําหนดแนวทางการทํางาน การตัดสินใจที่
เปนแบบอยาง และผูนําจะปฏิบัติเปนตัวอยาง มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานใหเปนไปตามขอตกลง
และมาตรฐานที่วางไว และนําขอมูลเหลานั้นเปนแนวทางแกไขใหสามารถทําตามแนวทางที่วางไว 
  4.2 ใชการบรรลุความสําเร็จทีละนอย ซ่ึงจะกอใหเกิดความกาวหนาอยางตอเนื่องจน
เปนความสําเร็จของทั้งองคกร มีการวางแผนกําหนดเปาหมายที่สามารถบรรลุความสําเร็จ และกําหนด 
เวลาในการดําเนินทุกโครงการ โดยใหผูรวมงานมีสวนรวมในการวางแผน ผูนําตองใหทางเลือกใน
การทํางาน เปนการสรางความผูกพันและเพิ่มอํานาจใหกับผูรวมงาน แบงงานเปนโครงการยอยๆ ที่
สามารถบริหารได เชน แบงงานเปนทีมเพื่อประโยชนในการวางแผนการทํางานไดชัดเจนและคลองตัว
ดีขึ้น สรางความเชื่อมั่นใหเกิดกับผูรวมงาน 
 บาส (Bass, 1985 อางตาม สุรีรัตน, 2548) ไดกลาววาการมีบารมีเกิดจากการมีพฤติกรรมที่
แสดงออกใหเห็นถึงการเปนคนดี มีศีลธรรม ซ่ือสัตย เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ มีบุคลิกที่เดนเหนือ
ผูอ่ืน สามารถสรางความเลื่อมใส ศรัทธา และเปนแบบอยางแกผูตาม โดยผูนําแสดงพฤติกรรมสงผล
ใหเกิดอิทธิพลตอผูตาม ดังนี้ 1) การแสดงออกถึงการเปนผูมีจริยธรรม คุณธรรม ศีลธรรม สามารถ
แยกแยะความผิดชอบชั่วดีและเลือกทําในสิ่งที่ถูกตองเหมาะสม มีระดับจิตใจสูง มีบุคลิกภาพที่นานับถือ 
2) มีความคาดหวังและเชื่อมั่นในความรูความสามารถ ศักยภาพในการทํางานของผูตาม 3) ยึดถือใน
คานิยมที่ดี หนักแนนตอส่ิงกระตุน ทั้งผูนําและผูตามมีทัศนคติที่ดีตองานและองคการ 4) การติดตอ 
ส่ือสาร การแกปญหาตางๆ แสดงใหเห็นถึงความมุงมั่น ตั้งใจ เสียสละและอุทิศตนเพื่องาน โดยทุก
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พฤติกรรมที่แสดงออกลวนเปนการกระทําดวยความยินดีและเต็มใจของผูนํา โดยปราศจากการบังคับ
หรือการควบคุมโดยกฎระเบียบ ขอบังคับ เปนพฤติกรรมที่คงอยูในตัวผูนําอยางสม่ําเสมอ ไมเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงการมีพฤติกรรมดังกลาว กอใหเกิดการเรียนรูและเลียนแบบอยางของผูนํา 
 5. การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน (encourage the heart) หมายถึง การที่ผูนําให
การสนับสนุน กระตุน ใหกําลังใจแกผูรวมงาน ใหการยกยองชมเชย ในความพยายามของผูรวมงาน 
การทํางานเพื่อใหประสบความสําเร็จอาจตองพบกับความยากลําบากและมีอุปสรรค ดังนั้นเมื่อพบ
ความสําเร็จมีการใหรางวัลเล็กๆ นอยๆ การติดปายประกาศ จัดงานฉลอง จะแสดงใหผูรวมงานเห็น
วาเขาสามารถเอาชนะอุปสรรคได และเปนที่ยอมรับในสังคม โดยผูนําควรปฏิบัติ ดังนี้ 
  5.1 ยอมรับการมีสวนรวมของผูรวมงานแตละคนในความสําเร็จทุกโครงการ ผูนําจะมี
ความคาดหวังเกี่ยวกับการบรรลุผลสําเร็จ ใหขอมูลปอนกลับ ใหคําแนะนํา และเปนที่ปรึกษาในการพัฒนา
ผลงาน พรอมทั้งยกยองผูที่ทํางานดี มอบรางวัลและตอบแทนในลักษณะที่หลากหลาย เชน เล่ือนขั้น 
เงินเดือน คะแนนสะสม การประกาศเกียรติคุณ แลวแตกรณี นอกจากนี้ควรสงเสริมรางวัลที่เกิดขึ้น
ภายใน เชน ความรูสึกประสบความสําเร็จและความตื่นเตนที่งานประสบความสําเร็จ ประกาศความสําเร็จ
และใหการยอมรับความสามารถตอหนาผูรวมงานอื่นๆ เปนการชวยยกระดับการนับถือตนเองใหสูงขึ้น 
และจะเปนตัวอยางกับผูรวมงานคนอื่น 
  5.2 ฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสม่ําเสมอ ผูนําจะตระหนักวาความสําเร็จเกิดจาก
ความพยายามของทุกคนในทีมงาน จึงตองมีการฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสม่ําเสมอ ผูนํา
จะสนับสนุน ใหกําลังใจอยางเต็มที่ ทําใหทุกคนมีความสนุกในงาน และเกิดความรัก ความสามัคคี 
พรอมในการสรางผลงาน 
 แนวปฏิบัติดานสงเสริมใหกําลังใจสอดคลองกับลักษณะของการจูงใจ ซ่ึงการจูงใจเปนอิทธิพล
ภายในของบุคคล ซ่ึงเกี่ยวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความพยายามในการทํางาน
อยางตอเนื่อง การจูงใจจึงเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษาพฤติกรรม และ
การกระทํา หรือเปนสภาพภายใน ซ่ึงเปนสาเหตุใหบุคคลมีพฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเชื่อมั่นวาจะ
สามารถบรรลุเปาหมายบางประการได มนุษยมีความตองการดานรางกาย และมีความตองการดานอื่นๆ 
ไมวาจะเปนการยกยอง ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูสึกที่ดี การประสบความสําเร็จ (ศิริวรรณ, 
สมชาย, ลัทธิกาล, สุดา, และชวลิต, 2545) ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหส่ิงจูงใจ ไมวาจะเปนอํานาจ ความสําเร็จ 
การมีสวนรวม ความมั่นคง จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ (เสนาะ, 2544) เชนเดียวกับ
มากินน (Maginn, 2006) ไดกลาววา เครื่องมือที่อาจสําคัญที่สุดที่ผูบริหารมีสําหรับการที่จะใชสงเสริม
ใหเกิดผลการทํางาน คือ การเสริมแรงทางบวก ที่เมื่อนํามาใชในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงจะ
ไมเพียงแสดงถึงการรับรูความกาวหนาที่เกิดขึ้น แตยังเปนการแสดงถึงความชื่นชมความพยายาม
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อยางมากเพื่อการเปลี่ยนแปลงไดดําเนินไปไดในหนวยงาน และบุญใจ (2550) ไดกลาววาการที่ผูนํา
ใหความสําคัญกับการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ยอมรับความมีคุณคาและชื่นชมผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชา เมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถผลิตผลงานใหบรรลุผลตามเปาหมาย ใหรางวัลและ
คาตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณภาพผลงาน รวมทั้งฉลองความสําเร็จแกผูใตบังคับบัญชา โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อใหผูรวมงานทุกคนรับรูความสําเร็จในผลงาน สรางความประทับใจ และความภาคภูมิใจแกผูใต 
บังคับบัญชา รวมทั้งกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความมุมานะ และมุงมั่นทํางานที่รับผิดชอบให
ประสบผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ตลอดจนมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 จากการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดลอม และ
ความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สงผลใหองคการมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
รวมถึงระบบบริการสุขภาพ องคกรตางๆ จึงใหความสําคัญกับผูบริหารที่จะนําพาองคกรใหประสบ
ความสําเร็จไดอยางสูงสุด ผูนําจึงตองมีการปรับตัว และวิธีการทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงแนวคิดการแสดงภาวะผูนําของคูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) ไดรับ
การยอมรับวาสงผลตอความสําเร็จในการบริหารงาน ชวยสรางบรรยากาศใหคนเปลี่ยนโอกาสที่ทาทาย
ใหกลายเปนความสําเร็จกอใหเกิดความนาเชื่อถือและเคารพซึ่งกันและกันอยางตอเนื่อง รวมถึงองคกร
พยาบาล ที่จําเปนตองมีผูบริหารทางการพยาบาลที่มีภาวะผูนํา โดยเฉพาะในหอผูปวย ที่ซ่ึงเปนหนวยงาน
ที่ใหบริการดานสุขภาพกับผูรับบริการโดยตรง เปนสถานที่ที่มีการแปลงนโยบายจากผูบริหารระดับสูง
ลงสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม โดยมีกิจกรรมที่ดําเนินการในหอผูปวยมากมาย ทั้งดานการรักษา ดาน
การพยาบาล ดานการบริหารการพยาบาล และกิจกรรมอื่นๆ เชน งานธุรการ การติดตอประสานงาน 
รวมถึงเปนสถานที่คนควาวิจัยทางคลินิก เปนสถานศึกษาแกบุคลากรทางดานสุขภาพ เปนตน การปฏิบัติงาน
การพยาบาลในหอผูปวย เปนงานบริการที่พยาบาลตองปฏิบัติตลอด 24 ช่ัวโมง หอผูปวยจึงมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง เปนหนวยงานที่ถือวาเปนหัวใจของโรงพยาบาล (กองการพยาบาล, 2539; กุลยา, 2539; 
ฟารีดา, 2537; ประพิณ, 2541) ผูที่มีบทบาทสําคัญมากที่สุดและตองรับผิดชอบในหอผูปวย คือหัวหนา
หอผูปวย หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน เปนบุคคลที่มีความสําคัญในการที่จะถายทอดนโยบาย
จากผูบริหารไปยังบุคลากรภายในหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยไมใชเพียงแคมีอํานาจสั่งการ และตัดสินใจ
ในเรื่องที่รับผิดชอบเพียงอยางเดียวเทานั้น แตยังตองรับผิดชอบเปาหมายในการทํางาน ครอบคลุม
ไปทั้งดานการจัดการและดานบริการ เพื่อใหหนวยงานสามารถดําเนินงานไดอยางราบรื่น ปรับปรุง
การทํางานใหดี มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (หัชพันธ, 2551) และยังตองเปนผูสรางความพึงพอใจแก
บุคลากรในการปฏิบัติงาน ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอระบบ
บริการสุขภาพประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได ซ่ึงจากการทบทวนวรรณกรรม พบวา ภาวะผูนํา
เปนสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารทางการพยาบาล (สํานักการพยาบาล, 2549) สมรรถนะภาวะผูนํา
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เปนสมรรถนะอันดับแรกของหัวหนาหอผูปวยที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ (จันทรเพ็ญ, 2538) มี
ความสัมพันธกับคุณภาพการบริการพยาบาล (เพทาย, 2546) เปนองคประกอบที่ทําใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันในกลุมงานการพยาบาล (ปริศนา, วิจิตรพร, และเรณา, 2551) เปนบทบาทของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนยที่พึงประสงคในทศวรรษหนา (พ.ศ. 2551-2560) (น้ําฝนและสุชาดา, 2551) และ 
วราภรณ (2547) กลาววา ปจจัยที่สําคัญที่สุดที่จะนําพาองคกรทุกขนาด ทุกระดับใหอยูรอดและเจริญ 
กาวหนาหรือมีประสิทธิภาพเพียงไร ทุมเทกับงานขนาดไหน คุณภาพและบริการอยูในระดับใด ขึ้นอยู
กับภาวะผูนํา 
 ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองใหเปนผูนําที่ดี โดยการแสดงภาวะ
ผูนําที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกชื่นชม เคารพนับถือ เพื่อสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
เต็มใจทุมเทปฏิบัติงานรวมกัน (Barker, 1992 อางตามน้ําฝนและสุชาดา, 2551; McDaniel and Wolf, 
1992) 
  
 การรับรูการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 
 ภาวะผูนําเปนกระบวนการหรือการกระทําของบุคคลหนึ่งตอบุคคลหนึ่งหรือรวมกันกระทํา
เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามที่ตองการ (เสนาะ, 2536) ภาวะผูนําของผูบริหารจะสามารถโนมนาวจูงใจ
ทําใหผูปฏิบัติงานรวมมือกันทํางานใหไดผลดีมีประโยชนสูงสุด (ธงชัย, 2540) จากผลกระทบการปฏิรูป
ระบบสุขภาพ จึงจําเปนตองมีผูบริหารทางการพยาบาลที่มีภาวะผูนํา ทําใหในปจจุบันผูบริหารทาง 
การพยาบาลถูกคาดหวังใหมีบทบาทโดยมีภาวะผูนําที่มีความเปนเลิศ สามารถคิดคาดการณสถานการณ
และเตรียมการสําหรับการเปลี่ยนแปลง มีความคิดสรางสรรคส่ิงแวดลอมที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
(เรมวล, 2542) จึงจะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและพัฒนาองคการใหยั่งยืนตอไปได ซ่ึง 
ริเบลิน (Ribelin, 2003) ศึกษาพบวารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีความสุข
ในการทํางาน ดังนั้นการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามแนวคิดของคูซและโพสเนอร (Kouzes & 
Posner, 2003) ที่เปนการปฏิบัติภาวะผูนําที่สมควรเปนแบบอยาง 5 ดาน คือ 1) การปฏิบัติงานดวย
ความทาทายและกลาเผชิญ 2) การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน 3) การเสริมสราง
พฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ 4) การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานให 
กับบุคคลอื่น และ 5) สงเสริมใหกําลังใจ เมื่อหัวหนาหอผูปวยมีการแสดงภาวะผูนําทั้ง 5 ดาน จะกอ 
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม สรางความเจริญกาวหนา ไมรอการตั้ง
รับปญหาที่เกิดขึ้นแตจะเปนการกาวรุกไปขางหนา สงผลใหผูใตบังคับบัญชาเพิ่มระดับแรงจูงใจใน
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การปฏิบัติงาน เต็มใจทุมเทปฏิบัติงาน เกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ทําใหประสิทธิภาพของงาน 
(เมธินี, 2542)  
 แตจากการทบทวนผลการวิจัย พบวา การรับรูของบุคคลตอการแสดงภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวยมีความแตกตางกัน เชน การศึกษาของกมลทิพย (2539) ศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําของ
หัวหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน เขต 10 ผลการศึกษา พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูพฤติกรรม
ความเปนผูนําสูงกวาพยาบาลประจําการ การศึกษาของเมทินี (2542) ที่ศึกษาเปรียบเทียบการรับรู
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย พบวาหัวหนาหอผูปวยรับรูภาวะผูนําของตนเองสูงกวาการรับรูของ
พยาบาลประจําการ  
 จะเห็นไดวา การรับรูของบุคคลมีความแตกตางกัน โดยผูบริหารจะประเมินภาวะผูนําของ
ตนเองสูงกวาผูใตบังคับบัญชาประเมิน ซ่ึงรอบบินส (2007) กลาวถึงการรับรูวาเปนกระบวนการที่
บุคคลใหความหมายกับสิ่งที่อยูรอบตัวโดยการรวบรวมและตีความจากประสาทที่ไดรับ และการรับรู
ของบุคคลอาจแตกตางกัน แมจะไดเห็นสิ่งเดียวกัน ทั้งนี้เนื่องจากปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูดังตอ 
ไปนี้ คือ  
 1. อายุ บุคคลที่มีอายุแตกตางกันจะมีความสามารถในการเรียนรูที่แตกตางกัน ผูที่มีอายุ
มากกวาจะมีวุฒิภาวะมากกวา มีการตัดสินใจหาทางเลือกที่ดี และมีการตัดสินใจที่ถูกตองมากกวา อันเนื่อง 
มาจากประสบการณตางๆ ในอดีตเกี่ยวกับสิ่งตางๆมากกวาผูที่มีอายุนอย รวมถึงความแตกตางใน
การมองปญหา ความเขาใจ การใชเหตุผล และการตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมของแตละบุคคล 
(Palank, 1991 อางตาม ศุภพร, 2553) 
 2. ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาเปนปจจัยหนึ่งในการพัฒนาสติปญญา การคิด การอาน 
ความรู ความสนใจ อันจะสงผลใหบุคคลมีความสามารถในการคิด และการวิเคราะหขอมูลจากสิ่ง
ตางๆ อยางมีเหตุผลและมีความเขาใจเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมและปฏิกิริยาของบุคคลอื่นๆ ไดอยางถูกตอง 
เหมาะสม การศึกษาจะชวยใหบุคคลเขาใจสิ่งตางๆ เหตุการณหรือสถานการณที่ตนรับรูไดอยางรวดเร็ว 
(นิสากร, 2545) 
 3. ประสบการณในอดีต ประสบการณในอดีตที่ผานมาจะมีสวนทําใหบุคคลนั้นมีการรับรู
เหตุการณและการแปลความหมายไดเร็วข้ึน (ณัฏฐพันธ, 2551) 
 4. สภาพจิตใจ ความเหนื่อยหนาย ทอแท ส้ินหวัง มีผลกระทบตอสติปญญาและความเขาใจ
ของบุคคล ทําใหการแปลความหมายของการสัมผัสไมดี ตรงกันขามกับบุคคลที่มีจิตใจแจมใส ที่
สามารถรับรูและทําความเขาใจและแปลความหมายเรื่องตางๆไดดีกวา (ฌภัญยา, 2548) 
 นอกจากนี้การติดตอส่ือสารก็เปนปจจัยที่สงผลตอการรับรูของบุคคล การสื่อสารจะเปน
การสื่อความเขาใจระหวางกัน เชื่อมโยงบุคคลเขาดวยกันในองคการ อันจะนํามาซึ่งความสําเร็จและ
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เปนพลังสําคัญในการพัฒนาองคการ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะตองมีการรับรูที่ตรงกัน (Devito, 
1994 อางตามโอบเอื้อ, 2542) ในสถานการณหรือพฤติกรรมเดียวกันที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออก 
อาจทําใหเกิดความแตกตางกันดานความคิด การกําหนดเปาหมายหรือทิศทางการทํางาน พฤติกรรม
ตอบสนองที่แตกตางกันของผูรวมงาน และอาจเปนสาเหตุของปญหาความขัดแยงภายในหนวยงาน
หรือองคการ (ศิริวรรณ, สมชาย, ลัทธิกาล, สุดา, และชวลิต, 2545) จะเห็นไดวาการรับรูมีความสําคัญ
ตอการอยูรวมกัน โดยเฉพาะการมีปฏิสัมพันธในองคการ ดังนั้น การทําความเขาใจในการรับรูและ
สาเหตุของการเบี่ยงเบนจึงเปนสิ่งที่หัวหนาหอผูปวยควรใหความสําคัญ เพื่อประยุกตตนในการรับรู
สถานการณและบริหารงานอยางถูกตองและเที่ยงธรรม (ณัฏฐพันธ, 2551) นอกจากนี้รัชนี (2542) 
ไดกลาวถึงการประเมินตนเองวา บุคลากรมักมีการประเมินตนเองสูงหรือต่ํากวาผูอ่ืนประเมิน ดวยเหตุ
ที่การประเมินตนเองมีความคลาดเคลื่อนได จึงตองมีขอมูลการประเมินจากผูรวมงานมาประกอบ
เพื่อลดความคลาดเคลื่อน ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จึงทําการศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเองเพื่อเปนการตรวจสอบตนเอง และพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานใกลชิดกับหัวหนาหอผูปวย
และเปนผูตามโดยบทบาทหนาที่ที่กําหนดตามโครงสรางการบริหารงาน (สุรีรัตน, 2548) เปนผูประเมิน
เปรียบเทียบ ซ่ึงผลการศึกษาจะเปนประโยชนตอตัวหัวหนาหอผูปวยเองไมวาการรับรูจะสอดคลอง
หรือแตกตางกัน ในการพัฒนาปรับปรุงภาวะผูนําไดถูกทิศทาง เพื่อใหเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
(เมทินี, 2542) และเพื่อใหพยาบาลประจําการเขาใจและรับรูภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยไดตรง
กับการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  
 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพ 
 
 ความหมายของคุณภาพ 
 
 พจนานุกรมออกฟอรด (Oxford Advance Learner’s Dictionary, 2005) ไดใหความหมาย
ของคําวาคุณภาพโดยในความหมายของคํานามหมายถึง 1) มาตรฐานของสิ่งของบางอยางที่ดีหรือไมดี
เมื่อเปรียบเทียบกับสิ่งที่เหมือนกัน 2) มาตรฐานสูง 3) คุณลักษณะบางอยางที่พิเศษของบุคคล เชน มี
ความซื่อสัตย มีภาวะผูนํา 4 บางสิ่งที่พิเศษที่ทําใหแตกตางจากสิ่งอื่น ในรูปของคําคุณศัพทหมายถึง 
การที่บุคคลใชความพยายามในการขายสิ่งของหรือบริการ โดยการแจงแกลูกคาวามีคุณภาพสูง ตาม
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) คําวา “คุณภาพ” นั้น หมายถึง ลักษณะความดี หรือ 
ลักษณะประจําบุคคลหรือส่ิงของ 
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 คุณภาพ คือ การใหส่ิงที่ดีและถูกตองในครั้งแรก คุณภาพไมใชคําขวัญ ศิลปะ ความคิดเห็น
หรือความรูสึก แตเปนสิ่งที่เปนนามธรรม ที่มีความหมายแปรเปลี่ยนกันไปไดขึ้นกับบริบทหรือมุมมอง
ของผูใหความหมายและการนําไปใชงาน (ชูชาติ, 2542; สรรเพชญ, 2549) ความมีคุณภาพเปนสิ่งที่
สามารถพิสูจนไดดวยวิธีทางวิทยาศาสตร (Fryman, 2002) คุณภาพ คือ ส่ิงที่มีความสําคัญตอความอยูรอด
ในการดําเนินธุรกิจขององคกร (ดวงดาว, 2546) ความมีคุณภาพของสิ่งใดสิ่งหนึ่งในปจจุบัน อาจ
เปลี่ยนแปลงเปนไมมีคุณภาพไดภายในเวลาไมนาน หากสถานการณตางๆ เปลี่ยนแปลงไป คําวาคุณภาพ
เปนคําที่ทุกคนตางใหความสําคัญ แทรกอยูในแทบทุกดานของการใชชีวิต คุณภาพเปนสิ่งจําเปนที่
เราจะตองปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ เพื่อความอยูรอด กาวหนาและยั่งยืนตอไปในอนาคต (ณัฏฐพันธ
และคณะ, 2546) นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคุณภาพไวหลากหลาย ดังนี้ 
 จูรัน (Juran, 1990 cited by Juran & Godfrey, 1999) ใหความหมายวา คุณภาพ หมายถึง
เหมาะสมกับการใชงาน โดยมีมุมมองตอคุณภาพที่สําคัญมี 2 ประเด็น คือ 1) คุณภาพ หมายถึง ผลิตภัณฑ
ที่จําเปนตอลูกคาและทําใหลูกคาพึงพอใจ คุณภาพที่สูงขึ้น ทําใหลูกคาพึงพอใจมากขึ้น แตคาใชจาย
จะสูงขึ้นตามไปดวย 2) คุณภาพที่ปราศจากความบกพรอง ที่ตองมีการทบทวนการทํางาน ถาใชคํา
วาคุณภาพในการบอกคุณลักษณะสิ่งของวัตถุที่ผลิตมาจากระบบอุตสาหกรรม คุณภาพอาจ หมายถึง 
ความสามารถที่จะผลิตผลผลิตใหไดตามวัตถุประสงคที่ลูกคาตองการ ไมใชเปนขอตกลงทางการตลาด
หรือระบบการจัดการ แตเปนประสบการณจริงที่ผูรับบริการเคยไดรับการบริการหรือผลิตภัณฑ แลว
เปรียบเทียบกับความคาดหวัง (Fiegenbaum, 1991 อางตาม สุวภัทร, 2551) เมื่อใชคุณภาพกับบริการ 
สามารถแบงคุณภาพเปน 2 ลักษณะ คือ คุณภาพตามความเปนจริง (quality in fact) หมายถึง คุณภาพ
ที่เกิดจากการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพที่กําหนด และคุณภาพตามการรับรู (quality in perception) 
หมายถึง คุณภาพที่พิจารณาจากการรับรูตามความคาดหวังของผูใชบริการ (Omachonu, 1990 อางตาม 
จิตรศิริ, 2547) สําหรับสถานบริการสุขภาพโดยสถาบันรับรองและพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลกําหนด 
ใหคุณภาพ หมายถึง ภาวะที่เกื้อกูลตอผูใชหรือลูกคาดวยการตอบสนองความตองการที่จําเปนของ
ผูรับบริการอยางเหมาะสม ไมมีความเสี่ยงโดยการใหบริการบนพื้นฐานของมาตรฐานวิชาชีพ และ
ความรูที่ทันสมัย เพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตที่ดี รวมทั้งการเคารพสิทธิและศักดิ์ศรี
ของผูรับบริการ (สิทธิศักดิ์, 2544; อนุวัฒน, 2541)  

 
 คุณภาพในงานบริการสุขภาพ 

 
 คุณภาพบริการ หมายถึง การใหบริการที่รวดเร็ว ตรงเวลา ปลอดภัย ปราศจากขอผิดพลาด 
มีความสุภาพ ใหเกียรติ และเขาใจจิตใจของผูรับบริการ (บุญใจ, 2550) ซ่ึงคุณภาพในงานบริการสุขภาพ 
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ถือเปนเปาหมายสําคัญเปนอยางยิ่งสําหรับสถานบริการสุขภาพ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพราะเปน
ความรับผิดชอบที่สําคัญที่ตองใหบริการที่ปลอดภัยมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล (จรรยา, 2549) 
เปนสิ่งที่ตอบสนองความตองการที่จําเปนของผูรับบริการบนพื้นฐานของมาตรฐานวิชาชีพ เปนการเคารพ
สิทธิและศักดิ์ศรีของผูรับบริการ (สิทธิศักดิ์, 2544) คุณภาพในงานบริการสุขภาพมุงเนนหลักการ 
คือ คุณภาพ การเขาถึง และราคา ที่ถึงแมจะมีความเกี่ยวเนื่องกันในแตละสวน แตคุณภาพเปนประเด็น
ที่สําคัญที่สุด เนื่องจากการที่จะไดรับคุณภาพ จะตองสามารถเขาถึงบริการ อยางมีประสิทธิภาพ มี
ความคุมทุน และสามารถยอมรับได คุณภาพจะเกิดขึ้นเมื่อผูรับบริการไดรับบริการตามความตองการ 
หรือตามความคาดหวัง สําหรับสถานบริการสุขภาพผูรับบริการเปนผูที่มีความสําคัญที่สุด (Al-Assaf, 
1993 cited by Al-Assaf, 2001)  
 คุณภาพของสินคาหรือบริการจะดีหรือไมเพียงใด จะตองมีการวัดคุณภาพ และเพื่อใหเกิด
คุณภาพที่สมบูรณอันเกิดจากมุมมองที่หลากหลาย เพื่อที่จะนํามุมมองเหลานั้นมาใชในการติดตาม
พัฒนาคุณภาพ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2547) ไดกําหนดมิติแหงคุณภาพไว 
ดังนี้  
 1. เปนที่ยอมรับของผูที่เกี่ยวของ (acceptability) เปนการแสดงใหเห็นถึงความสามารถใน
การตอบสนองตอความจําเปน ความตองการหรือความคาดหวังหรือเกินความคาดหวังของผูรับบริการ 
 2. การเขาถึงบริการ (accessibility) ผูรับบริการสามารถเขาถึงบริการที่จําเปนไดตามขอ
บงชี้และในเวลาที่สมควร ขจัดอุปสรรคในการเขาถึงบริการดวยวิธีการตางๆ เชน ภาษา วัฒนธรรม 
รวมถึงการดําเนินการเชิงรุกในการเขาถึงชุมชน 
 3. ความเหมาะสม (appropriateness) เปนความเหมาะสมดวยการมีขอมูลทางวิชาการรองรับ 
ปฏิบัติตามหลักวิชาชีพ และเหมาะสมดวยจริยธรรม ถูกตองตามกฎหมาย 
 4. ความสามารถในการใหบริการ (competency) เปนความสามารถในการใหบริการโดย
ใชความรู ทักษะ เทคโนโลยี  
 5. ความตอเนื่อง (continuity) ผูรับบริการไดรับบริการอยางตอเนื่อง มีการประสานงานที่
ดีทั้งในโรงพยาบาลและการเชื่อมตอสูชุมชน 
 6. การบรรลุผลลัพธที่พึงประสงค (effectiveness) เปนการบริการบรรลุถึงผลลัพธของการรักษา 
คือ การวินิจฉัยโรคถูกตอง การหายจากโรค การฟนฟูสภาพ การไมเกิดโรคแทรกซอน และรวมถึง
การมีคุณภาพชีวิตที่ดี  
 7. ความคุมคา (efficiency) สามารถใชทรัพยากรอยางคุมคา โดยการเปรียบเทียบผลที่ได
กับสิ่งที่ตองลงทุน เพื่อเลือกวิธีที่ไดผลมากที่สุดและลงทุนนอยที่สุด 
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 8. ความเปนองครวม (holistic) เปนการคํานึงถึงผูรับบริการทั้งในดาน รางกาย จิตใจ สิทธิ
และศักดิ์ศรี รวมถึงวิถีชีวิต พฤติกรรม ส่ิงแวดลอมและครอบครัว 
 9. ความทันตอเหตุการณ (timeliness) ความเหมาะสมกับเวลา ส่ิงที่ผูปวยตองการ คือ เวลา
ในการรอคอย สวนในดานวิชาชีพ คือ การตัดสินใจในการใหบริการในเวลาที่เหมาะสม เอาใจใสดูแล
ผูรับบริการตามสถานการณทางคลินิก ในแงขององคกร คือ คํานึงถึงการสงตอและการตอบสนอง
ระหวางหนวยงานในองคกร 
 10. ความปลอดภัย (safety) การกระทําดวยความระมัดระวัง การคนหาความเสี่ยงและหามาตรการ
ในการดําเนินการปองกัน ทําใหไดผลลัพธ คือ การไมเกิดผลอันไมพึงประสงคกับผูรับบริการ และ 
ผูที่เกี่ยวของ 
 การเปลี่ยนแปลงตางๆ ในระบบบริการสุขภาพ การใหความสําคัญในการตรวจสอบคุณภาพ 
และกระแสการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (สํานักการพยาบาล, 2550) สงผลใหสถานบริการ
สุขภาพทุกระดับ ตางคํานึงถึงคุณภาพบริการ และดําเนินการพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนื่อง (อนุวัฒน 
และจิรุตม, 2543) ซ่ึงการพัฒนาคุณภาพบริการ มีหลักการที่สําคัญ คือ การมุงตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการ โดยผูใหบริการมีหนาที่ศึกษาความตองการของผูรับบริการ รับฟงเสียงสะทอนจาก
ผูรับบริการเกี่ยวกับสิ่งที่ผูใหบริการปฏิบัติ (อนุวัฒน, 2541) ทั้งนี้เพื่อที่จะไดรับความไววางใจ และ
ความเชื่อถือจากผูรับบริการ (ดํารงพันธ, 2545) และสิ่งสําคัญ คือ เพื่อการประกันคุณภาพ หรือเพื่อ
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ที่ส่ือความหมายถึงการเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน 
(สุวภัทร, 2551) 
 
 การพัฒนาคุณภาพในงานบริการพยาบาล 
  
 คุณภาพในงานบริการพยาบาล เร่ิมตั้งแตสมัย ฟลอเรนซ ไนติงเกล ผูซ่ึงเริ่มดําเนินการใน
การประเมินคุณภาพการดูแลผูปวย และไดรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับการดูแลที่มีคุณภาพ และสราง
เปนมาตรฐานในการดูแลผูปวย ตอมาในป ค.ศ. 1967 เร่ิมมีการตรวจสอบในเรื่องที่เกี่ยวของกับการพยาบาล 
โดยการประเมินคุณภาพการดูแล และป ค.ศ. 1970 พยาบาลเริ่มมีบทบาทในการจัด การคุณภาพ 
โดยการสรางมาตรฐานการดูแล และทบทวนประสิทธิภาพของการพยาบาล (Weinman, 2002)  
 คุณภาพการพยาบาลมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการสงมอบใหกับผูใชบริการใหไดตรงตาม
เปาหมายที่วางไว (เพ็ญศรี, 2547) คุณภาพการพยาบาล อาจหมายถึง การไดรับการตอบสนองตาม
ความคาดหวังของผูรับบริการ หรือเกินความคาดหวัง (วิภาดา, 2549) หรืออาจหมายถึง คุณลักษณะ
ของบริการพยาบาลที่เปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ ปราศจากขอผิดพลาด และมีผลลัพธที่ดีตามหลัก
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วิชาการ ตามความคาดหวังของผูปวย/ครอบครัวและผูใชบริการ (สํานักการพยาบาล, 2550) โดยประยุกต 
ใชความรู และเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนอันสูงสุดแกผูรับบริการ ทําใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 
(เพทาย, 2546) ซ่ึงพยาบาลผูซ่ึงเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่ใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด ดังนั้นการตัดสิน
คุณภาพการบริการสุขภาพสวนใหญ จะมาจากคุณภาพการพยาบาลที่ไดรับ (ฟารีดา, 2537) 
 สําหรับในประเทศไทย ไดมีการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล โดยการจัดทํามาตรฐานการพยาบาล 
และนําเกณฑคุณภาพมาใชในการพัฒนาและประเมินคุณภาพมาอยางตอเนื่อง ตั้งแตป พ.ศ. 2524 จนถึง
ปจจุบันสํานักการพยาบาลไดดําเนินการประเมินคุณภาพการพยาบาลของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข พรอมทั้งไดพัฒนาระบบและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล (สํานักการ
พยาบาล, 2551) แนวคิดที่สําคัญที่นํามาใชในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลมี ดังนี้ 
 1. การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคกร (total quality management) เปนวิธีการจัดการเพื่อประกัน 
ความพึงพอใจของผูใชบริการ โดยจะตองปรับปรุงคุณภาพใหดีขึ้นและพัฒนาอยางตอเนื่อง เปนการ
ปองกันการเกิดปญหา (อนุวัฒนและจิรุตม, 2543) โดยมีเปาหมายเพื่อตอบสนองความคาดหวังหรือ
เหนือความคาดหวังของลูกคา (Triolo, 1994 อางตามจิตรศิริ, 2547) ทําใหลดคาใชจาย เพิ่มรายได 
(Juran & Godfrey, 1999) โดยเริ่มจากผูนําที่จะตองมีความมุงมั่นพัฒนาคุณภาพ สรางวัฒนธรรมองคกร
ใหบุคลากรทุกระดับมีจิตสํานึกและตระหนักในเรื่องคุณภาพตลอดเวลาไมมีวันสิ้นสุด (สิริภัทร, 2546) 
มีการทํางานเปนทีม ทุกคนในองคกรนั้นๆจะตองมีสวนรวม (วีรวุธ, 2544) ใชหลักคิดที่เปนวิทยาศาสตร 
ปรับปรุงระบบงานและกระบวนการอยางตอเนื่อง บุคลากรในองคกรไดรับการฝกอบรมอยางเพียงพอ 
มีการเสริมพลัง มีอิสระในการคิด ปรับปรุงระบบงานและกระบวนการใหดีขึ้น ไดมาตรฐาน และ
ทุกคนจะตองมีเปาหมายเดียวกัน (สิทธิศักดิ์, 2544) 
 2. การพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (continuous quality improvement) เปนการประยุกต 
ใชวิธีการทางวิทยาศาสตรและความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงระบบงานในองคกร เพื่อตอบสนอง
ความตองการของลูกคาอยางตอเนื่อง มักใชคูกับคําวา การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคกร แตการพัฒนา 
คุณภาพอยางตอเนื่อง เปนการเนนที่การพัฒนาระบบอยางตอเนื่อง ซ่ึงอาจเกิดในระดับบุคคล ระดับ
หนวยงาน หรือระดับองคกร ในขณะที่การจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคกร จะตองเปนการเปลี่ยนแปลง
ทั้งองคกร (อนุวัฒน, 2541) สําหรับระบบสําคัญที่นํามาใชในการพัฒนาคุณภาพ คือ วงจรเดมมิ่ง 
(Deming Cycle) โดยเริ่มตนจาก การวางแผน (plan) เพื่อการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงการทํางานใหดี
ขึ้น การทดลองทํา (do) โดยการทดลองปฏิบัติในกลุมเล็กๆ แลวทําการตรวจสอบ (check) ผลลัพธที่
ได สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงถาหากมีความจําเปน และการปฏิบัติ (act) นําผลที่ไดไปสูการปฏิบัติ
ที่เหมาะสม และสิ่งที่ไดรับการแกไข จะนําไปสูแผนและการปรับแผนใหม (Weinman, 2002) 
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 3. การประกันคุณภาพ (quality assurance) เปนกระบวนการในการทํากิจกรรมที่ทําใหเกิด
ความมั่นใจวา องคกรจะใหบริการที่ไดมาตรฐาน ตอบสนองตอความตองการและความคาดหวังของ
ผูใชบริการ การประกันคุณภาพจะตองเริ่มตนที่มาตรฐาน หรือขอกําหนดเสมอ ในปจจุบันในการประกัน
คุณภาพ จากเดิมที่เนนการใชเทคนิคการตรวจสอบ ซ่ึงตองใชเวลามากและขาดความยืดหยุน มาเปน
แนวคิดใหมคือการประกันคุณภาพ ที่คํานึงถึงผูรับบริการเปนสําคัญ (ศิริพงษ, 2550) อยูบนพื้นฐาน
ของความรูที่ถูกตองตามหลักวิชาชีพ เพิ่มคุณคาการบริการ และสามารถตอบสนองตอความตองการ
ไดสูงสุด และลดผลของสิ่งที่ไมตองการใหต่ําสุด (เพ็ญจันทรและคณะ, 2548) 
 ไมวาจะใชแนวคิดใดในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล ควรจะนํามาซึ่งสุขภาวะของผูที่
เกี่ยวของและเกิดผลดีตอผูใชบริการ ซ่ึงบุคลากรจะตองมีความเขาใจ มีความมุงมั่นตอคุณภาพ เพราะ
คุณภาพตองการการทํางานที่ดีในทุกขั้นตอนที่เกิดจากผูปฏิบัติมีสามัญสํานึก และเกิดจากการมีสวนรวม
ของบุคลากรในกิจกรรมการพัฒนา จะทําใหองคกรบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด และเปนการยกระดับ
คุณภาพบริการพยาบาล (สํานักการพยาบาล, 2550) 
 
แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมคุณภาพ 
 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ใหความหมายของวัฒนธรรม หมายถึง ส่ิงที่ทําใหเจริญ 
งอกงามแกหมูคณะ หรือวิถีชีวิตของหมูคณะ หรือพฤติกรรมและสิ่งที่คนในหมูผลิตสรางขึ้นดวยการเรียนรู
จากกันและกัน และรวมใชอยูในหมูของพวกตนเอง โดยมีองคประกอบที่อยูในวัฒนธรรม คือ ความรู 
ความเชื่อ คุณคา คานิยม แบบแผนการปฏิบัติ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2551) 
เปนบรรทัดฐานของกลุมและเปนมาตรฐานของพฤติกรรมที่กลุมคาดหวัง หรือสนับสนุนใหสมาชิก
ในกลุมปฏิบัติตาม ซ่ึงวัฒนธรรมเปนคําที่รูจักกันในองคการยุคปจจุบัน (รังสรรค, 2549) เพราะวัฒนธรรม
เปนสวนหนึ่งของชีวิตในองคกรที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิผลโดยรวมของ
พนักงาน สามารถดึงดูดพนักงานใหปฏิบัติงานอยางเต็มที่และคงอยูกับวิชาชีพตลอดไปได (พสุ, 2546) 
เปนสิ่งที่ทําใหเกิดผลกระทบตอทุกสิ่งทุกอยางที่เกิดขึ้นในองคการ และบงบอกถึงความสําเร็จของ
องคการ (วิเชียร, 2547) ซ่ึงวัฒนธรรมองคการ ก็คือ พฤติกรรมที่สรางขึ้นจากคนในองคการโดยมี
การเรียนรูซ่ึงกันและกัน เปนการสะสมความเชื่อคานิยม เปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของ
คนในองคการนั้น วัฒนธรรมองคการเปนเสมือนบุคลิกภาพ (personality) หรือจิตวิญญาณ (spirit) 
ขององคการ (Robbins, 2007) ลักษณะสําคัญของวัฒนธรรมที่นักทฤษฎีองคการยอมรับ ไดแก 
(Lorsuwannarat, 1990 อางตาม ทิพวรรณ, 2547; Robbins, 2007)  
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 1. วัฒนธรรมเกิดจากปฏิสัมพันธของผูคนในสังคมหรือในองคการ 
 2. วัฒนธรรมเปนสิ่งที่มีรวมกันระหวางสมาชิกของกลุมสังคม เปนการรับรูรวมกันของ
คนในองคการจากการไดเห็นไดยิน ไดรูส่ิงตางๆ รวมกัน  
 3. วัฒนธรรมเปนสิ่งที่สามารถเรียนรู สรางขึ้นและถายทอดไปยังคนอื่นๆ ในองคการแม
จะตางตําแหนงหนาที่หรือสถานภาพก็จะเขาใจและอธิบายวัฒนธรรมองคการไดเหมือนกัน  
 4. วัฒนธรรมประกอบดวยสวนที่เปนวัตถุและที่เปนสัญลักษณ 
 5. วัฒนธรรมองคการเปนการอธิบายถึงลักษณะหรือมิติที่องคการยึดถือตอเนื่องมาเปน
เวลานาน 
 
 ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
 
 เอ็ดการ ชายน (Edgar Schein) นักจิตวิทยา ไดจําแนกวัฒนธรรมองคการออกเปน 3 ระดับ 
ซ่ึงแนวคิดตัวแบบระดับของวัฒนธรรมเปนแนวคิดในการจําแนกระหวางสิ่งที่เปนรูปธรรมกับสิ่งที่
เปนนามธรรม โดยมีรายละเอียด (Schein, 1992 อางตามทิพวรรณ, 2547; Schein, 2004 อางตาม พิชาย, 
2552) ดังนี้ 
 ระดับ 1 เปนสิ่งที่มนุษยกระทําใหเกิดขึ้น เปนระดับที่สามารถมองเห็นไดงายที่สุด อาจแสดงออก 
โดยสิ่งกอสรางทางกายภาพ เทคโนโลยี ภาษาเขียนหรือภาษาพูด ซ่ึงวัฒนธรรมในระดับนี้สมาชิก
ในองคการเองอาจไมรับรูหรือไมสามารถอธิบายได แตบุคคลอื่นอาจสังเกตได ซ่ึงประเด็นสําคัญ
เกี่ยวกับวัฒนธรรมระดับนี้ คือ เปนสิ่งที่สังเกตไดงาย แตยากแกการเขาใจ ซ่ึงการที่จะทําความเขาใจ
วัฒนธรรมระดับนี้ใหดียิ่งขึ้น จะตองวิเคราะหคานิยมหลัก บรรทัดฐาน และกฎซึ่งใชในชีวิตประจําวัน
ที่เปนสิ่งชี้นําพฤติกรรมของสมาชิกในองคการนั้นๆ 
 ระดับ 2 คานิยม คานิยมเปนหลักการ เปาหมาย ความคิด และมาตรฐานทางสังคม เปนสิ่งที่
บุคคลยึดถือ และใชเมื่อตองเผชิญกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น โดยจะรวมความเชื่อและคานิยมเขาไว
ดวยกัน กลุมของคานิยมจะกลายเปนอุดมการณ หรือปรัชญาขององคการซึ่งสามารถนําไปใชเปน
แนวทางสําหรับการแกปญหาตางๆ หรือควบคุมเหตุการณยุงยากตางๆ คานิยมที่ถายทอดนี้จะสามารถ
บงชี้ส่ิงที่มนุษยจะพูดในสถานการณตางๆ ไดดีพอสมควร แตคานิยมมีความเปนนามธรรม ซ่ึงอาจมี
ความขัดแยงกัน ดังนั้นจึงอาจไมใชส่ิงที่เขากระทําจริงๆในสถานการณนั้นๆ คานิยมที่องคการประกาศ
หลายประการไมสามารถอธิบายพฤติกรรมของบุคลากรในองคการได ทําใหผูศึกษามีความรูสึกวา
ตนเองเขาใจบางสวนของวัฒนธรรม แตยังไมเขาใจวัฒนธรรมองคการที่ตนศึกษาอยางแทจริง ดังนั้น
จึงมีการศึกษาลงในระดับที่ลึกลงไป คือ ระดับฐานคติ และทิพวรรณ (2547) ไดกลาวเพิ่มเติมถึงคําที่
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มีความหมายใกลเคียงกับคานิยม คือ ธรรมเนียมปฏิบัติ (norms) ซ่ึงธรรมเนียมปฏิบัติเปนเหมือนกฎ
ที่ไมไดเขียนไว แตเปนสิ่งที่บอกใหสมาชิกทราบวาควรจะประพฤติตัวอยางไรในสถานการณตางๆ 
ในขณะที่คานิยมจะบอกถึงสิ่งใดเปนสิ่งที่สําคัญสําหรับสมาชิก แตธรรมเนียมปฏิบัติจะบอกถึงพฤติกรรม
แบบใดที่สมาชิกจะคาดหวังจากกันและกัน อยางไรก็ดีทั้งคานิยมและธรรมเนียมปฏิบัติตางก็มีความสัมพันธ 
ซ่ึงกันและกัน คือธรรมเนียมปฏิบัติเปนผลมาจากคานิยม 
 ระดับ 3 ฐานคติพื้นฐาน เปนสิ่งที่ถายทอดสืบตอกันมาที่สมาชิกในองคการแสดงออกโดย
ไมรูสึกตัว เปนผลมาจากความสําเร็จอยางตอเนื่องในการนําความเชื่อและคานิยมไปปฏิบัติ เปนสิ่งที่
กําหนดแนวทางที่แทจริงตอการแสดงพฤติกรรมโดยไมมีหลักการอันใดที่มองเห็นมากํากับ ฐานคติ
พื้นฐานจะเปนเสมือนหลักการหรือทฤษฎีที่ใชอยูโดยไมรูตัว มีอิทธิพลตอการรับรู ความรูและพฤติกรรม
ของคนหรือความคิดหรือการกระทํา เพื่อบรรลุจุดมุงหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ โดยไมมีการตั้งคําถาม
หรือตั้งขอสงสัยใดๆ ทําใหไมเกิดการเผชิญปญหา หรือการโตเถียงกันในหมูสมาชิก ซ่ึงชายน ให
ความเห็นวา ฐานคติพื้นฐานเปนแกนแทของวัฒนธรรมองคการ 
 ในปจจุบันทุกคนตางก็ใหความสําคัญกับคุณภาพ องคกรตางๆมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
การปฏิบัติงานขององคการ โดยการสรางคุณภาพใหเกิดขึ้นในองคการ (สมหญิง, 2545) มีการปลูกฝง 
อบรมและบมเพาะใหมีจิตสํานึกดานคุณภาพในการปฏิบัติงาน (วิฑูรย, 2541) หรือกลาวไดวามีการสราง
วัฒนธรรมคุณภาพใหเกิดขึ้นในองคการ เนื่องจากวัฒนธรรมคุณภาพเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อพัฒนา
คุณภาพใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง (สมพัตร, 2549) การที่องคกรจะประสบความสําเร็จดานคุณภาพ บุคลากร
ในองคกรจะตองมีคุณคา ความเชื่อ และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มุงเนนคุณภาพ (สุวภัทร, 2551) 
ซ่ึงเกิดจากการเรียนรู การยึดเปนหลักปฏิบัติ เปนสิ่งที่ทํารวมกัน และการถายทอดสืบตอกันมาจน
เปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคกร (บุญใจ, 2550) เปนเครื่องมือประการหนึ่งที่ทําใหเกิดความผูกพัน
และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเปนธรรมเนียมปฏิบัติในองคการนั้น ๆ (ณัฏฐพันธ, 2551) จากการทํางาน
ตามสั่งกลายเปนการดูแลรับผิดชอบในผลงานของตนเอง (วิฑูรย, 2541) จึงสรุปไดวา วัฒนธรรมคุณภาพ 
คือวัฒนธรรมองคการระดับฐานคติพื้นฐาน 

 
 ความหมายของวัฒนธรรมคุณภาพ 

 
 วัฒนธรรมทําใหเกิดรูปแบบในการดําเนินกิจการตางๆ และมีผลตอพฤติกรรมในการดําเนินชีวิต 
ปจจุบันวัฒนธรรมของบุคคลในสังคมมุงเนนการดําเนินกิจกรรมในดานคุณภาพ (วิไลรัตน, 2548) 
เปนสิ่งที่อยูในจิตสํานึกของสมาชิกแตละคน (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2551) 
เปนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานหรือดําเนินชีวิตของบุคลากรทุกหนวยในสถาบัน ไมวาตนเองจะ
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รับผิดชอบงานหรือปฏิบัติภารกิจใดๆ ทุกคนจะพยายามปรับปรุงงานเพื่อ ใหไดผลดีมีคุณภาพ (ประวิตร, 
2541) และมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เปนสิ่งที่เกิดจากการเรียนรูรวมกันของคนในองคการ (Baker, 
Murray & Tasa, 2000) ที่เชื่อวางานคุณภาพเปนกระบวนการที่ไมส้ินสุด ทุกคนไมหยุดที่จะปรับปรุง
งานที่ตนเองทํา และคํานึงถึงหรือตองการทําใหไดผลงานที่ดีไวดวยเสมอ (ประวิตร, 2541) ทําให
เกิดการพัฒนาอยางไมหยุดยั้ง (สรรเพชญ, 2549) หรือกลาวไดวาเปนยุคของวัฒนธรรมคุณภาพ เกษม 
(2543) ใหความหมายของวัฒนธรรมคุณภาพไววา วัฒนธรรมคุณภาพหมายถึง ลักษณะพื้นฐานของ
สังคมนั้นๆ ที่เคยชินและยอมรับระบบประกันคุณภาพ Juran & Gryna (1993) ใหความหมายวา เปน
แบบแผน ความเชื่อ และพฤติกรรมของกลุมบุคคลในสังคมที่ใหความสนใจในการสรางคุณภาพให
เกิดขึ้นในองคกร  
 สรุปไดวา วัฒนธรรมคุณภาพ หมายถึง แบบแผนของคุณคา ความเชื่อ และพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ที่มุงเนนใหความสําคัญกับการทํางานเพื่อใหเกิดผลดี มีการดําเนิน
กิจกรรมในดานคุณภาพ เกิดจากการที่บุคคลในองคการยึดถือตอเนื่องมาเปนเวลานาน มีการเรียนรู 
สรางขึ้นและถายทอดไปยังสมาชิกภายในองคการ 

 
 ความสําคัญของวัฒนธรรมคุณภาพ 
 
 วัฒนธรรมคุณภาพเปนแนวทางการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคณุภาพใหเกิดขึน้อยางตอเนื่อง เปน
องคประกอบที่สําคัญในการที่จะบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายคุณภาพขององคการ (Watson & Gryna, 
2001) เพราะคณุภาพจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในบุคลากรผูปฏิบัติงาน โดยบุคลากร
จะมีพฤติกรรมที่มุงเนนคุณภาพ จากการทํางานตามสั่งกลายเปนการดูแลรับผิดชอบในผลงานของตนเอง 
(วิฑูรย, 2541) ซ่ึงหากผูปฏิบัติงานมีความเชื่อและคานิยมรวมกัน จะเกิดความผูกพันอยางลึกซึ้งตอ
องคการ ทุกคนจะรวมแรงรวมใจทํางาน ทาํใหเกิดประสิทธิภาพและผลของงาน (วีรวธุ, 2549) องคกร
ที่มีวัฒนธรรมคุณภาพ จะทําใหเกิดผลดีตอ 
 1. ประชาชนผูรับบริการ องคกรที่มีวัฒนธรรมคุณภาพ จะมุงเนนการตอบสนองความตองการ
ของลูกคาเปนสําคัญ และมุงที่จะพัฒนางานที่ทําหรือบริการใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง (สรรเพชญ, 2549) 
เพื่อใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ปลอดภัยและไดมาตรฐานตรงตามความคาดหวัง
ของผูรับบริการและพึงพอใจในบริการ เปนที่ยอมรับไดของผูใชบริการ (จิตรศิริ, 2547) มีการสราง
สัมพันธภาพที่ดีกับผูรับบริการ ทําใหผูรับบริการเดิมกลับมาใชบริการซ้ํา และมีผูรับบริการรายใหม
เพิ่มขึ้น (สุวภัทร, 2551) 
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 2. หนวยงานหรือองคการ องคการใดที่มีวัฒนธรรมคุณภาพ บุคลากรผูปฏิบัติงานจะมุงเนน
คุณภาพเพื่อใหเกิดผลงานที่ดี (ประวิตร, 2541) เกิดคุณภาพที่ยั่งยืน (ชาตรี, 2548) ทําใหหนวยงาน
หรือองคการมีช่ือเสียง ลดความผิดพลาด ไมมีปญหาการฟองรอง และสามารถเพิ่มรายไดหรือเพื่อ
ความอยูรอดขององคกรหรือหนวยงาน (วรรณา, 2552) 
 3. บุคลากรผูปฏิบัติงาน วัฒนธรรมคุณภาพจะมีคานิยมที่มุงเนนคุณภาพไปในทิศทางเดียวกัน 
(สรรเพชญ, 2549) มีการทํางานเปนทีม มีการประสานงานที่ดี รวมกันหาทางแกไขปญหา มีการคิด
และการทํางานอยางเปนระบบระเบียบ และมีการประพฤติปฏิบัติที่สม่ําเสมอ ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
และมีความสุขในการทํางาน สงผลใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการไมลาออกหรือโอนยาย (วรรณา, 
2552) 

 
 องคประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา พบวาองคประกอบของวัฒนธรรมคุณภาพ (Adebanjo & 
Kehoe, 1988; Batten, 1992 อางตามสมหญิง, 2545; Woods, 1996; สมพัตร, 2549; สรรเพชญ, 
2549) มีดังนี้ 
 1. พนักงานมีสวนรวมในการทํางาน เนื่องจากวัฒนธรรมคุณภาพมีคานิยมใหทุกคนมีสวนรวม
ในการทํางาน เปดโอกาสใหทุกคนแสดงความคิดเห็น ความสามารถอยางเต็มที่ ซ่ึงการเปดโอกาส
ใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการวางแผนพัฒนาคุณภาพ บุคลากรจะรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
ตอองคการ มีความภาคภูมิใจในความมีคุณคาของตนเอง และเกิดแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมาย (บุญใจ, 2550; สรรเพชญ, 2549)  
 2. มีการทํางานเปนทีม การทํางานที่มีคุณภาพตองมีการทํางานรวมกัน มีการประสานงาน 
การสื่อสารที่ตรงกันตลอดทุกขั้นตอนการผลิต องคกรที่มีวัฒนธรรมคุณภาพจะมีลักษณะการทํางาน
เปนทีม หากขาดการทํางานรวมกันที่ดี จะไมสามารถผลิตชิ้นงานหรือบริการที่มีคุณภาพ การทํางาน
เปนทีมไดรับการยอมรับวาเปนเครื่องมือสําหรับการเปลี่ยนแปลง (สรรเพชญ, 2549) 
 3. ความมุงมั่นของผูนํา ความมุงมั่นเปนสิ่งที่จะนําไปสูการทํางานที่ประสบความสําเร็จ 
(Juran & Gryna, 1993) ผูบริหารจะตองมีความมุงมั่นที่รับผิดชอบเรื่องคุณภาพ (อนุวัฒนและจิรุตม, 
2543) คือ ผูบริหารตองมีความเต็มใจ สงเสริมและสนับสนุนกระบวนการพัฒนาปรับปรุงงาน เปนผู
ริเร่ิม เปนแบบอยางในการทํางานและเปนผูสรางความกาวหนาในงานดานคุณภาพ โดยแนวทางปฏิบัติ
ที่จะนําไปสูความมุงมั่นของผูนํา จะตองมีการสงเสริมกระบวนการพัฒนาปรับปรุงคุณภาพการทํางาน 
เปนแบบอยางที่ดี มีการสื่อสารใหแกบุคลากรเพื่อใหเขาใจแนวทางปฏิบัติกิจกรรมคุณภาพไปใน
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แนวทางเดียวกัน พรอมทั้งใหการสนับสนุนเพื่อใหมีการสรางความกาวหนาในงานคุณภาพ อีกทั้งมี
การติดตามปญหาอุปสรรคในการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ (สรรเพชญ, 2549) 
 4. การพัฒนาบุคลากร บุคลากรเปนบุคคลที่สําคัญในการขับเคลื่อนการทํางานไปสูวัฒนธรรม
คุณภาพ ในองคการที่มีบุคลากรที่มีคุณภาพ และความรูความสามารถมากจะทําใหมีความไดเปรียบ
ในการแขงขัน ดังนั้นจึงตองเริ่มที่การพัฒนาบุคลากร สงเสริม ฝกอบรมและพัฒนาทักษะการทํางาน 
เพื่อเพิ่มศักยภาพการทํางานและเพิ่มคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการ ซ่ึงการฝกอบรมนอกจากฝก
ความพรอมในการปฏิบัติงานแลว การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการหวังผลดานคุณภาพในระยะ
ยาวอีกดวย (สมหญิง, 2545; สรรเพชญ, 2549) 
 5. การมุงเนนหรือใหความสําคัญกับลูกคา เนื่องจากคุณภาพของงานขึ้นอยูกับความพึงพอใจ
ของผูรับบริการ ผูรับบริการจัดเปนบุคคลอันดับแรกที่ทุกองคการควรใหความสนใจ ดังนั้น องคการ
ที่มีวัฒนธรรมคุณภาพจะมุงเนนที่จะตอบสนองความตองการของลูกคา และตองมีการปรับปรุงงาน
หรือสินคาและบริการใหมีคุณภาพสูงขึ้นอยูตลอดเวลา เพื่อสรางความพึงพอใจแกลูกคาใหสูงขึ้นอยาง
ตอเนื่อง (สมหญิง, 2545) 
 6. การวางแผนกลยุทธคุณภาพ การปฏิบัติงานดานคุณภาพจะเกิดขึ้นได ผูนําตองมีการกําหนด
ทิศทางกลยุทธ จัดทําแผนและนโยบายในการปฏิบัติที่ชัดเจน วิเคราะหศักยภาพและความพรอมของ
องคการ การที่จะบรรลุวิสัยทัศน ขึ้นอยูกับความสามารถหรือศักยภาพในการนําแผนกลยุทธลงสูการปฏิบัติ 
บทบาทของผูบริหารยังตองมีการถายทอดใหบุคลากรที่เกี่ยวของ กระตุนใหทุกคนมีสวนรวมในการจัด 
การเชิงกลยุทธ เพื่อไปสูความสําเร็จและประสิทธิผลขององคการ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 
ทําใหองคการตางมีการวางแผนกลยุทธในงาน ที่เนนการวางแผนที่สามารถวัดผลผลิตได และเปน
การวางแผนที่คํานึงถึงบริบทขององคกรทั้งภายในและภายนอก เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ใหองคการกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง (พูลสุข, 2549 อางตาม สุจิตรา, ศุภวัฒนากร, และอภิญญา, 2549) 
แนวทางในการวางแผนกลยุทธนั้น ผูบริหารตองเห็นความสําคัญ มีความเขาใจ และจัดทําแผนพัฒนา 
คุณภาพ มีการกําหนดทิศทาง นโยบาย เปาหมาย และแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนในการที่จะดําเนินนโยบาย
ไปในทิศทางใด (สมหญิง, 2545) เพื่อนําไปสูวิสัยทัศนขององคการโดยทิศทางที่กําหนดจะตองสอดคลอง
กับสถานการณปจจุบัน การที่จะบรรลุวิสัยทัศนได ส่ิงสําคัญคือความสามารถในการแปลงแผนกลยุทธ
ไปสูแผนปฏิบัติการ บทบาทที่สําคัญของผูบริหารจะตองถายทอดผูที่มีสวนเกี่ยวของใหเขาใจแผน
กลยุทธและเปนผูนําในการจัดการ กระตุนใหบุคลากรมีสวนรวม เพื่อนําไปสูความสําเร็จและประสิทธิผล
ขององคการ (สุจิตรา, ศุภวัฒนากร, และอภิญญา, 2549) 
 7. การเสริมสรางพลังอํานาจ ในการพัฒนาคุณภาพใหเกิดขึ้นในองคการ การใหอํานาจแก
ผูปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอยางอิสระ ใหแรงจูงใจในการทํางาน ยกยองชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน
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บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ทําใหมีความรูสึกวาเปนผูที่มีคุณคามีผลใหการทํางานประสบความสําเร็จ
และองคกรมีความกาวหนา (บุญใจ, 2550) 
 8. การปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง การใหความสําคัญกับการปรับปรุงการทํางานอยาง
ตอเนื่อง (สรรเพชญ, 2549) เปนการมุงพัฒนางานหรือบริการใหมีคุณภาพสูงขึ้น ไมยึดติดกับสภาพเดิม 
ความสําเร็จหรือความลมเหลวจากการทํางาน คือ ประสบการณในการเรียนรู ที่จะกาวตอไปขางหนา 
และคนหาวิธีที่ดีขึ้นกวาเดิม (Woods, 1996)  

 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน  
  
 จากสภาวการณในปจจุบัน การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มีผลกระทบตอบริการสุขภาพโดยเฉพาะ
อยางยิ่งบริการของโรงพยาบาล ดังนั้น การสรางวัฒนธรรมเรื่องคุณภาพในองคการใหเปนการปฏิบัติ 
ในงานประจํา โดยมุงเนนการดําเนินกิจกรรมในดานคุณภาพ การที่จะทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพขึ้น
ในหอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงานที่มีความสําคัญที่สุดในการใหบริการแกผูใชบริการ ผูที่มีบทบาทสําคัญ 
คือ หัวหนาหอผูปวยจะตองใหการยอมรับวัฒนธรรมคุณภาพ เปนสวนหนึ่งของการบริหารงาน (วิไลรัตน, 
2548) โดยการปลูกฝง อบรม และบมเพาะใหมีจิตสํานึก คานิยม และยึดถือแนวทางการปฏิบัติการให 
บริการพยาบาลที่เปนมาตรฐาน มีแบบแผนการทํางานเดียวกัน (สมหญิง, 2545) สรางความเขาใจ 
ปรับกระบวนทัศน และทัศนคติของสมาชิกทุกคนในองคกร เพื่อใหเกิดความรวมมือของบุคลากร
ทุกระดับในหอผูปวยจึงจะประสบผลสําเร็จได ซ่ึงสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2543ก) 
ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลในเรื่องของการปฏิบัติตามมาตรฐาน HA อยางครบถวน
จะทําใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพได ซ่ึงผูบริหารทุกระดับจะตองมีการทบทวนผลของการพัฒนาวาได
กอใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพขึ้นในองคการหรือไม สมาชิกทุกคนจะตองนําแนวคิดเรื่องผูปวยและ
ผูรับผลงานมาเปนศูนยกลาง มีการทํางานเปนทีม มีการทบทวนและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจน
เปนปกติวิสัยในการปฏิบัติงานประจํา 
 
 การสรางวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน  
 
 วิฑูรย (2541) กลาววาคุณภาพเปนเรื่องของวัฒนธรรมที่ตองไดรับการปลูกฝงใหกับผูปฏิบัติงาน 
การนําวัฒนธรรมคุณภาพมาใชในองคการไมไดเปนสิ่งที่งายตอการเปลี่ยนแปลง ตองเผชิญกับการตอตาน
การเปลี่ยนแปลง และการสรางวัฒนธรรมตองอาศัยระยะเวลาในองคการคอยๆ ปรับตัว ยอมรับและ
ปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกันจนถือเปนเรื่องปกติ โดยที่หัวหนาหอผูปวยจะตองสรางจิตสํานึกดาน
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คุณภาพใหกับบุคลากรผูปฏิบัติงานซึ่งสมหญิง (2545) ไดกลาวถึงแนวทางการสรางวัฒนธรรมคุณภาพ 
ดังนี้ 
 1. ผูบริหารการพยาบาล ผูบริหารการพยาบาลเปนบุคคลสําคัญ ในการสรางความเปลี่ยนแปลง
เพื่อนําไปสูวัฒนธรรมคุณภาพกลุมการพยาบาล การที่จะปฏิบัติใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดนั้น ผูบริหาร
จะตองมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ คือ 
  1.1 การสื่อสารถึงความตองการการเปลี่ยนแปลงในการสรางวัฒนธรรมคุณภาพใหเกิด 
ขึ้นในกลุมงานการพยาบาลแกบุคลากรทุกระดับในทราบ ซ่ึงคาเมรอนและควินน (Cameron & Quinn, 
1999 อางตาม พิชาย, 2552) ไดกลาววาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่ดีที่สุด คือ การสรางเรื่องเลา 
จะสรางความเขาใจไดมากกวาการสื่อสารดวยวิธีการอื่นๆ ซ่ึงขั้นตอนนี้ทีมงานที่จะสรางการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมควรระบุเหตุการณ 2-3 เร่ือง ที่อธิบายคุณคาหลักขององคการที่ตองการใหเกิดขึ้นในวัฒนธรรม
องคการใหม เหตุการณควรมีความสัมพันธกับตัวองคการ เพื่อใหสมาชิกเชื่อมโยงคานิยมหลักกับ
เร่ืองที่เลาได 
  1.2 การจัดทําแผนงานการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเกิดจากความรวมมือของบุคลากร
ทุกฝายในกลุมการพยาบาล โดยเนื้อหาของแผนจะระบุถึงบุคคลที่เกี่ยวของ ที่จะดําเนินการเปลี่ยนแปลง
ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงาน ระยะเวลาในการดําเนินงานการเปลี่ยนแปลง การประเมินผลการดําเนินงาน 
  1.3 เร่ิมตนการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเล็กๆ คนหาสิ่งที่งายตอการเปลี่ยนแปลง โดยยึดหลัก 
ความยืดหยุนในการเปลี่ยนแปลง เมื่อประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงในสิ่งนั้นแลว หาสิ่งที่
ตองการเปลี่ยนแปลงถัดไป ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่งายๆ จะเปนพลังในการผลักดัน
การเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางที่พึงปรารถนาและหยุดยั้งการตอตาน 
  1.4 ใหการสนับสนุนไมวาจะเปนทางดานวัตถุ ส่ิงของ กําลังใจในการปฏิบัติงาน การรับฟง
ความคิดเห็นและมุมมองของบุคลากรผูปฏิบัติ จะทําใหเกิดความเขาใจ มีคุณคา และเขารวมการเปลี่ยนแปลง
อยางแข็งขัน 
  ซ่ึงการสรางวัฒนธรรมคุณภาพในระดับหอผูปวยใหประสบความสําเร็จได หัวหนาหอผูปวย
เปนผูที่มีบทบาทสําคัญ โดยจะตองมีคานิยม  ความเชื่อ และพฤติกรรมที่มุงเนนคุณภาพ สรางแรงจูงใจ
แกบุคลากรผูปฏิบัติงาน มุงมั่นอุทิศตนในการทํางาน มีการสรางวิสัยทัศนที่ชัดเจน และสรางความรวมมือ
ใหเกิดขึ้นเพื่อใหมีการดําเนินงานตามเปาหมาย 
 2. บุคลากรผูปฏิบัติงาน บุคลากรเปนบุคคลที่มีความสําคัญ ในการทําใหเกิดการสรางวัฒนธรรม
คุณภาพ โดยการมีสวนรวมและปฏิบัติตามนโยบาย หรือตามแนวทางที่หัวหนาหอผูปวยกําหนดไว 
ซ่ึงการใหบริการที่มีคุณภาพเกิดจากคุณคา ความเชื่อที่ตระหนักรูในคุณภาพ เขาใจในวิสัยทัศนองคการ 
และมีพันธสัญญาตอการพัฒนาคุณภาพงาน ที่สอดคลองกันกับสมาชิกในทีม อันจะสงผลใหเกิด
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ความรวมมือในการทํางาน มีการทํางานเปนทีม ตลอดจนการมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนางาน 
ทําใหเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจและมีความสุขในการพัฒนางาน เกิดความมุงมั่นอุทิศตนในการทํางาน 
(จิตรศิริ, 2547) 
 วัฒนธรรมคุณภาพเปนสิ่งสําคัญ ตองเกิดจากความรวมมือของบุคลากรทุกระดับ เปนสิ่งที่
จะตองไดรับการบมเพาะใหเกิดขึ้นดวยระยะเวลาพอสมควร ดังนั้นการสรางวัฒนธรรมคุณภาพให
เกิดขึ้นในหนวยงานใดๆ ผูบริหารในหนวยงานนั้นๆ จะตองกําหนดหรือสรางคานิยมรวมที่เกี่ยวกับ
คุณภาพใหเกิดขึ้นแกบุคลากรทุกระดับ จะทําใหหนวยงานนั้นๆประสบความสําเร็จในการสรางวัฒนธรรม
คุณภาพใหเกิดขึ้น 
 
 องคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน  

 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยตางๆ พบวา แนวคิดของ เบเกอร เมอเรย และทาซา 
(Baker, Murray, & Tasa, 2000) ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับประเมินวัฒนธรรมองคการและแนวคิด
การพัฒนาคุณภาพ มาใชอธิบายองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพของกลุมการพยาบาล ซ่ึงผูวิจัยได
นําแนวคิดดังกลาวมาประยุกตใชในหอผูปวย โดยวัฒนธรรมคุณภาพในองคการสุขภาพตามแนวคิด
ของ เบเกอรและคณะ (Baker et al., 2000) ประกอบดวย 6 ประเด็นสําคัญ คือ 1) การมุงเนนการปรับปรุง
การทํางาน 2) การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 3) การใหความสําคัญกับผูปวย 4) การให
ความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ 5) รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ 
และ 6) การใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน (improvement orientation) คือ คานิยมและพฤติกรรม
ของบุคคลในองคการตอการเรียนรูและการปรับปรุงคุณภาพงาน รวมถึงการที่องคการมีการติดตาม
และดําเนินการเพื่อเพิ่มพูนและสรางนวตกรรมการพัฒนาทั้งดานกระบวนการและการบริการพยาบาล 
เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ และเกิดคุณภาพของการบริการที่ดี 
ซ่ึงความสําเร็จขององคกรทางสุขภาพอยูที่การปรับปรุงคุณภาพ คํานึงถึงความมีคุณภาพในทุกขั้นตอน 
ทั้งขั้นตอนการปฏิบัติ และกระบวนการ (Weinman, 2002) คุณภาพเปนปจจัยอันดับตนในความสําเร็จ
ของทุกองคการ เนื่องจากคุณภาพมีความเปนพลวัตร ดังนั้นการมุงเนนการปรับปรุงการทํางานจะทํา
ใหเกิดการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (เกษิณี, 2545) การไมหยุดที่จะเรียนรู เรียนรูอยางตอเนื่องไม
ส้ินสุด ถือเปนหนาที่ความรับผิดชอบที่บุคลากรทุกคนในหอผูปวย คุณภาพของงานบริการสุขภาพ 
จะมีคุณภาพในระดับที่สูงมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับคุณภาพของผูใหบริการสุขภาพเปนสําคัญ (บุญใจ, 
2543) 
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  กระบวนการที่จะปรับปรุงการทํางานเพื่อใหไดคุณภาพ มีแนวทางการดําเนินงานที่สามารถ
นํามาประยุกตใชไดในทุกกิจกรรมการพัฒนา มี 4 ขั้นตอน จากวงจรเดมมิ่ง (Demming Cycle) ซ่ึง
วิฑูรย (2548) กลาววา วงจรเดมมิ่ง เปนเครื่องมือในการปรับปรุงงานที่งายที่สุด ประกอบดวย P-D-C-A 
หรือการวางแผน (plan) การนําไปปฏิบัติ (do) ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน (check) การแกไขปรับปรุง 
(act) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1.1 การวางแผน เปนขั้นตอนแรกของกระบวนการพัฒนาคุณภาพ ซ่ึงการวางแผนถือ
วาเปนเรื่องที่สําคัญที่สุด เปนเรื่องที่ทําใหกิจกรรมอื่นๆ ที่ตามมา สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
เพราะถาแผนการไมเหมาะสม จะมีผลทําใหกิจกรรมอื่นไรประสิทธิผลไปดวย หากเริ่มตนวางแผน
ที่ดี จะทําใหมีการแกไขนอย และกิจกรรมมีประสิทธิภาพมากขึ้น การวางแผนที่ดีตองใหบุคลากรมี
สวนรวม โดยตองทําความเขาใจกับบุคลากรถึงเปาหมายของกิจกรรมที่จะทํา 
  1.2 การนําแผนไปปฏิบัติใหเกิดผล เปนการควบคุมใหมีการปฏิบัติตามแผนแนวทาง 
หรือนโยบายที่ไดวางไว ซ่ึงตองมั่นใจไดวาฝายที่รับผิดชอบในการนําแผนไปปฏิบัติทราบถึงความสําคัญ
และความจําเปนในแผนนั้นๆ มีการติดตอส่ือสาร มีการประชุมปรึกษาเปนระยะเพื่อทราบความกาวหนา
และปญหาอุปสรรค รวมถึงจัดใหมีการศึกษาและการอบรมที่ตองการ เพื่อการนําแผนการนั้นๆ ไป
ปฏิบัติ มีการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนในเวลาที่จําเปน 
  1.3 การตรวจสอบผลการปฏิบัติ การดําเนินงานในเรื่องการตรวจสอบการปฏิบัติกิจกรรม
การพัฒนาคุณภาพเปนระยะ ระหวางการดําเนินการแกไขตามแผนที่วางไว เพื่อทราบความกาวหนา 
ปญหาและอุปสรรค และมีการเปรียบเทียบขอมูลกอนการแกไข วาบรรลุผลตามเปาหมายของหนวยงาน
หรือไม โดยจะตองมีผูใหคําปรึกษาเมื่อบุคลากรมีปญหาในการปฏิบัติกิจกรรม 
  1.4 ปฏิบัติการแกไขปรับปรุง กรณีที่ทําไดตามแผนก็จัดทําเปนมาตรฐาน แตหากไม
สามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว ควรมีการวิเคราะหหาสาเหตุดวยการทบทวนแผนการเนื่องจากแผน
อาจไมมีความเหมาะสม หรือมีการปฏิบัติที่ไมถูกตอง ดังนั้นเพื่อทําการปรับปรุง ตองรูถึงสาเหตุแหง
ความลมเหลว และมีการเปลี่ยนแปลงแผน เพื่อใหสามารถดําเนินกิจกรรมไดอยางมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้น 
และควรมีการวางแผนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีการทบทวนอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหมั่นใจวาแผน
นั้นๆ มีความเหมาะสม 
  จะเห็นไดวาวงจรเดมมิ่งเปนวงจรที่ไมมีการหยุดนิ่ง มีการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง
เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จ บุคลากรมีการเรียนรูในขอผิดพลาด (สมหญิง, 2545) ทําใหเกิดความเชื่อมั่น
ในการทํางาน เปนการสรางคุณภาพที่นาเชื่อถือใหกับองคกร ซ่ึงการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน
ถือเปนหนาที่ของบุคลากรทุกคนที่จะตองใหความสําคัญ (วิฑูรย, 2548) 



 47 

  จากการที่บริการสุขภาพมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ความกาวหนาของวิทยาการ
ทางการแพทยและการสาธารณสุข และในยุคปจจุบันเปนยุคที่ประชาชนมีโอกาสไดรับการศึกษาที่
สูงขึ้น ทําใหประชาชนมีความรูความเขาใจในสิทธิมนุษยชนดานการรักษาพยาบาล และประชาชน
มีความคาดหวังในคุณภาพบริการพยาบาลที่เพิ่มสูงขึ้น ทําใหโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนตอง
มีการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล ที่ตอบสนองความคาดหวังและความพึงพอใจของ
ผูใชบริการ ดังนั้นจึงจําเปนตองมีการปรับปรุงแนวทางการบริการ เกณฑช้ีวัดใหมีคุณภาพและมาตรฐาน
การพยาบาลใหเพิ่มสูงขึ้นอยางตอเนื่องเพื่อบรรลุเปาหมายสําคัญคือผลการดําเนินงานที่เปนเลิศ 
(บุญใจ, 2548) 
 2. การใหความสําคัญกับทํางานเปนทีม (teamwork orientation) เปนความรวมมือระหวาง
กลุมและระหวางบุคคล การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และการเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงคุณภาพงาน
การพัฒนาคุณภาพเปนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการทํางาน และปรับปรุงระบบงาน หลักการที่
สําคัญ คือตองเกิดจากความรวมมือของทุกคน มีการทํางานเปนทีม (สมหญิง, 2545) ทีม หมายถึง
กลุมคนที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน โดยจะตองมีความเขาใจกัน ความผูกพัน 
และความรวมมือกันและกันของสมาชิก (ณัฏฐพันธ และคณะ, 2546) การทํางานเปนทีมเปนการเรียนรู
รวนกันของสมาชิกในหนวยงาน โดยมีความมุงหมายที่สําคัญประการหนึ่ง คือ การรวมกันเพื่อชวยกัน
หาวิธีการที่จะปรับปรุงการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหมีประสิทธิภาพสูงสุด (สมศักดิ์, 2544) ซ่ึง
ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ คือ สมาชิกจะตองมีความเขาใจกัน สามารถประสานงานกัน มี
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆ ประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ความรูความสามารถของหนวยงานใหเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีมจะตองปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ และบรรทัดฐานของกลุมที่ทุกคนรวมกันกําหนดขึ้น ณัฏฐพันธและคณะ (2546) ไดกลาวถึง
คุณลักษณะสําคัญของทีมในการที่จะทําใหทีมประสบความสําเร็จ มีดังนี้ 
  2.1 เปาหมาย การที่ทุกคนมีสวนรวมในเปาหมาย จะทําใหเกิดพัฒนาการของทีมงานที่
เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ทุกคนพยายามทุมเทความพยายามในการทํางาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่
ทีมตองการ 
  2.2 การแสดงออก สมาชิกทุกคนในทีม มีสิทธิที่จะแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรี แต
จะตองไมละเมิดสิทธิผูอ่ืน ซ่ึงสมาชิกทุกคนในทีมจะตองรับฟงและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน
และกัน การแสดงออกของสมาชิกจะกอใหเกิดความเขาใจในสิทธิ หนาที่ และความรับผิดชอบของ
ตนและทีมงานอยางชัดเจน 
  2.3 ความเปนผูนํา การทํางานเปนทีมจะมีความยืดหยุนกวาการทํางานในรูปแบบอื่น คือ 
มีการสับเปลี่ยนตําแหนงและบทบาทระหวางกันได โดยที่สมาชิกในทีมจะตองเต็มใจรับหนาที่เปน
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ผูนําตามความเหมาะสมในแตละสถานการณ และตามความสามารถของตน เปนการชวยใหสมาชิก
ทุกคนในทีม ไดใชทักษะและความสามารถไดอยางเต็มที่ ทําใหทีมงานสามารถแสดงศักยภาพของ
ตนไดอยางสมบูรณ 
  2.4 แสดงความคิดเห็นที่สอดคลองและเปนเอกฉันท โดยหัวหนาทีมจะพยายามใหสมาชิก
ทุกคนไดแสดงความคิดเห็นและลงมติรวมกัน เพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุด โดยไมสรางความกดดัน 
หรือเปนการบังคับใหสมาชิกในทีมจําใจยอมรับในเสียงสวนใหญอยางไมเต็มใจ รวมถึงสมาชิกทุกคน
ตองมีความเขาใจอันดีตอกัน และไมมีอคติตอกลุม 
  2.5 ความไววางใจ การที่สมาชิกในทีมงานมีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีความเชื่อใจกัน 
จะทําใหสมาชิกทุมเทการทํางานอยางเต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคนตางแนใจและมั่นใจวาเขาจะมีเพื่อน
รวมทีมที่คอยใหการสนับสนุนในการตัดสินใจ และรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ และจะชวย
ใหทีมงานมีผลงานความคิดสรางสรรค นวัตกรรมและพัฒนาการที่กาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว 
  2.6 ความคิดสรางสรรค การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในโลกปจจุบัน ทําใหทีมงานจะตอง
สรางการเปลี่ยนแปลง และความกาวหนาแกทีม โดยการที่ทีมงานจะตองดําเนินงานอยางสรางสรรค 
อาศัยพลังความคิดและความสามารถของสมาชิกแตละคนในการหาวิธีปฏิบัติงานหรือสรางนวตกรรม 
ที่ดีกวาเดิม โดยระดมความคิดในการแกไขปญหาและหาทางออกอยางสรางสรรคใหแตกตางและดี
กวาเดิม 
  เนื่องจากลักษณะงานทางการพยาบาลสวนใหญไมสามารถทําสําเร็จเพียงบุคคลเพียงคนเดียว 
ดังนั้น จึงตองใชความรวมมือรวมใจ เพื่อการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพจากบุคลากรทุกคนภายใน
หอผูปวย (อุบลรัตน, 2550) การทํางานเปนทีมเปนระบบที่สําคัญในการปรับปรุงคุณภาพการดูแลผูปวย 
และกอใหเกิดความตอเนื่องในงานใหมีคุณภาพ เพื่อใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายขององคกร 
(ประพิณ, 2541)  
 3. การใหความสําคัญกับผูปวย (patient focus) ผูปวยเปนบุคคลสําคัญในการดําเนินงาน
ขององคกร ดังนั้นการทํางานของบุคลากรตองมุงเนนถึงบริการที่มีคุณภาพ คือ บุคลากรพยาบาล
ตองใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ ตอบสนองความตองจําเปน ความตองการ ความคาดหวัง
ของผูรับบริการ คํานึงถึงสิทธิผูปวย ใหเกียรติและเคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย โดยแนวทาง
ในการมุงเนนผูใชบริการ ผูใหบริการจะตองใหบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ ตอบสนอง
ความตองการของผูใชบริการ มีการตรวจสอบความพึงพอใจของผูใชบริการ ใหความเคารพในความเปน
บุคคล และความมีศักดิ์ศรีที่เทาเทียมกัน อุบลรัตน (2550) ไดกลาวไววา หัวใจสําคัญและเปน
เปาหมายหลักในการพัฒนาคุณภาพ เกิดขึ้นที่หอผูปวย สถานที่ซ่ึงเปนหนวยงานที่มีภารกิจหลักใน
การใหบริการ ความพึงพอใจจากการใหบริการที่ดีของผูรับบริการ จะเปนตัวช้ีวัดในเชิงคุณภาพของ



 49 

หนวยงานและโรงพยาบาล ดังนั้นบุคลากรทุกคนจะตองตระหนักถึงการตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการ และหากไมมีการตอบสนองความตองการของผูรับบริการ อาจเกิดการฟองรอง รองเรียน 
หรือเสื่อมเสียช่ือเสียงได  
 เชนเดียวกับสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (2542) ไดกลาววา หลักการยึดลูกคาเปนหลัก 
ของการพัฒนาคุณภาพทั่งทั้งองคกร เพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยผูปฏิบัติงานทุกคนใน
องคการตางเปนลูกคาภายใน สวนผูใชบริการ คือ ลูกคาภายนอก ซ่ึงหากปราศจากลูกคาภายนอกองคการ
จะไมสามารถคงอยูได และหากตองการทราบความตองการและความคาดหวังของลูกคาภายนอกก็
จะตองมีการสํารวจอยางสม่ําเสมอ เพราะความตองการและความคาดหวังของลูกคาจะเปลี่ยนแปลง
ไปตามกาลเวลา นอกจากนี้ พรพ. (2543ข) ไดกลาวไววา การมุงตอบสนองความตองการของผูปวย
ซ่ึงเปนลูกคาภายนอก และผูรับผลงานซึ่งเปนลูกคาภายใน ในปจจุบันแนวคิดนี้มีการสงเสริมการสื่อสาร
ยอนกลับ ไดแก รายงานอุบัติการณ รายงานผลสํารวจความคิดเห็นของผูรับบริการเปนการเนนใหทุกคน
ตระหนักถึงการเนนผูปวยเปนศูนยกลาง เปนการสื่อใหรูวาเปาหมายของงานที่ทํานั้นเพื่อวัตถุประสงค
ในการใหบริการทั้งผูปวยและผูรับผลงาน  
 สงกรานต (2545 อางตาม อําไพ, 2548) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการตอบสนองความตองการ
ของผูปวยและผูรับผลงานไว คือ 
 1. เรามีหนาที่ใหการดูแลผูปวย และผูรับผลงาน 
 2. ผูปวยและผูรับผลงานตองการอะไร 
 3. เขาใจความรูสึกของผูปวยและผูรับผลงาน โดยเอาใจเขามาใสใจเรา 
 4. ใชขอมูลยอนกลับ ทั้งที่เปนขอมูลดานบวกและดานลบ ทั้งจากผูที่เกี่ยวของโดยตรง คือ 
ผูปวย ครอบครัว และเพื่อนรวมงาน หรือทีมงานอื่นๆ 
 5. ปลูกฝงใหเกิดการยอมรับ และชื่นชมรางวัลที่เปนผลตอบแทนจริง คือ การที่ผูปวยหาย 
รอด ปลอดภัย 
 อนุวัฒน (2541) ไดอธิบายวา การมุงตอบสนองความตองการของผูปวยและผูรับผลงาน 
เปนการศึกษาความตองการ ตอบสนองความตองการ และรับฟงเสียงสะทอนจากผูรับผลงานและผูปวย 
ตัวอยางการศึกษาความตองการ ไดแก การประเมินปญหาทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคม ควบคูกัน
ไป และวางแผน ชวยเหลือ ตามขอมูลที่ไดรับ การตอบสนองความตองการ คือ การปฏิบัติตามแผน 
การรักษาที่วางไวและใหการดูแลตอเนื่อง การรับฟงเสียงสะทอนจากผูปวยกอนผูปวยออกจากโรงพยาบาล 
ไดสอบถามความรูสึกตอบริการ และรับฟงขอเสนอแนะจากผูรับบริการ และมณฑา (2549) ไดให
ขอเสนอแนะไววา ปจจุบันโรงพยาบาลตางๆ มีการแขงขันกันเพื่อแยงชิงลูกคาหรือผูรับบริการ ดังนั้น



 50 

เพื่อการบริการที่ดีมีคุณภาพ และผูรับบริการพึงพอใจ จึงควรใหบริการโดยเนนยุทธศาสตรดานลูกคา 
สัมพันธ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 1. การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูรับบริการ โดยใหความสําคัญกับผูรับบริการเปนอันดับแรก 
เชน เมื่อมีผูรับบริการกาวเขามาในโรงพยาบาล ก็จะมีเจาหนาที่คอยใหการดูแล ตอนรับ เมื่อผูรับบริการ
ตองการสิ่งใดก็พรอมในการบริการในสิ่งที่ผูรับบริการมีความตองการ และเมื่อเกิดสัมพันธภาพที่ดี 
จะทําใหเกิดความรูสึกดีๆ เกิดขึ้น จนกลายเปนความประทับใจ สงผลใหผูรับบริการพึงพอใจ และ
จะนํามาซึ่งการเขารับบริการในครั้งตอไป หรืออาจมีการบอกตอในแงบวก ซ่ึงจะทําใหผูรับบริการ
เพิ่มมากขึ้น 
 2. การศึกษาถึงความตองการของผูรับบริการ อาจใชกลวิธีตางๆ เชน การสัมภาษณ การตอบ 
แบบสอบถาม เพื่อใหทราบถึงความตองการที่แทจริงของผูรับบริการ และใหการตอบสนองความตองการ
ของผูรับบริการไดถูกตอง เพื่อใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 
 3. การใหบริการเชิงรุก เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในบริการที่เกินความคาดหมาย เชน การให 
บริการถึงบาน  
 4. การใหรายละเอียดขอมูลตางๆ เพื่อใหผูรับบริการมีความรูความเขาใจถึงประโยชนตางๆ 
ที่ควรจะไดรับ เชน ใหความรูเร่ืองโรค วิธีปฏิบัติตนที่เหมาะสม โดยใหคําแนะนําแกผูรับบริการอยาง
ครอบคลุมทั้งทางดานรางกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจ อยางครบถวนและเหมาะสมกับผูรับบริการ
ในแตละราย เพื่อใหผูรับบริการสามารถดูแลตนเองอยางถูกตอง 
 5. การอธิบายถึงสิ่งตางๆ ที่ผูรับบริการจะไดรับเมื่อเขามารับบริการ หรือมีการอธิบายถึง
ขอบเขตและความสามารถของสถานบริการ อันจะเปนการเปดโอกาสใหผูรับบริการไดตัดสินใจที่
จะเลือกเขามารับบริการ 
 4. การใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ (mission and goal orientation) 
เปนการรับรูของบุคคลในหอผูปวยตอความเขาใจในพันธกิจและเปาหมายของหอผูปวยของตนเอง
และบุคคลอื่นๆ ในหอผูปวย และความเกี่ยวของของงานที่รับผิดชอบกับพันธกิจและเปาหมายของ
หอผูปวย พันธกิจควรเปนขอความที่อธิบายถึงภารกิจของหอผูปวยดวยภาษาที่ชัดเจนและกะทัดรัด 
เพื่อใหผูปฏิบัติงานทุกคนเขาใจ สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2546) ไดกลาวถึง
แนวทางในการปฏิบัติงานดานการพัฒนาคุณภาพจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยการกําหนดแบบมีทิศทางที่
มีความเหมาะสมและเปนที่ยอมรับเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานในองคการ มีการแปรเปาหมาย
ไปสูการปฏิบัติอยางไดผล และมีความกาวหนาของการพัฒนาตามเปาหมายที่กําหนดไว และจาก
ขอกําหนดในแบบประเมินตนเองตามมาตรฐาน HA (2543ก) ไดกลาววา ควรมีการจัดทิศทางของ
นโยบาย พันธกิจ วิสัยทัศน ปรัชญา ขอบเขตบริการ และเข็มมุง โดยการมีสวนรวมของผูบริหาร
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และผูปฏิบัติ และทําใหบุคลากรทุกคนรูสึกวาตนเองเปนเจาของนโยบาย มีการจัดทําแผนพัฒนาที่
สอดคลองกับทิศทางของนโยบาย มีการวิเคราะหระบุประเด็นที่สําคัญที่ตองพัฒนาอยางชัดเจนและ
ครบถวน มีการถายทอดแผนพัฒนาไปสูแผนปฏิบัติการของแตละหนวยงาน สามารถปฏิบัติตามที่ตั้งไว 
จนประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 
  เปาหมาย หมายถึงจุดหมายปลายทางที่ช้ีนําการปฏิบัติ (ธัญญา, 2546) เปนความหวัง
หรือแรงผลักดันที่มีระยะเวลานาน เปนการกําหนดสิ่งที่ตองการในอนาคตซึ่งองคกรตองพยายามให
เกิดขึ้น (นิตยา, 2545) หลักการของทฤษฎีการตั้งเปาหมาย ไดกลาวไววาเปาหมายในการทํางานเปน
ปจจัยสําคัญในการจูงใจตนใหทํางาน เปนการลดความขัดแยง เพราะเปาหมายจะกําหนดทิศทาง
และการกระทํา กระตุนใหเกิดความพยายามเพิ่มความมุงมั่นและสงเสริมการพัฒนาวิธีการทํางานให
ไปสูเปาหมาย ทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกัน และสามารถตรวจสอบไดวาผลการปฏิบัติงานเปน 
ไปตามเปาหมายเพียงใด (Locke & Latham อางตาม เสนาะ, 2544) ซ่ึงการสรางเปาหมาย เปนการ
ออกแบบในอนาคตหรือสรางเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน ควรมีความเดนชัด เฉพาะเจาะจง และมี
ความเปนไปได (Lancaster, 1999 อางตาม เฟองฟา, 2548) ซ่ึงแสชกิน (Sashkin, 1982 อางตาม ศรัทธา, 
2552) ไดแสดงความคิดเห็นถึงการที่ผูปฏิบัติงานทุกระดับทั้งในระดับบุคคล ระดับผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา หรือระดับกลุมไดรวมกันตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดเปาหมายของงาน เพื่อ 
ใหเกิดผลประกอบการที่ดี ทําใหผูปฏิบัติงานเห็นความสําคัญของเปาหมาย รูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งของงาน พยายามรวมกันควบคุมวิธีการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย เกิดการแสดงความคิด
สรางสรรค อันจะนําไปสูการสรางนวตกรรมใหมๆ และอนุวัฒน (2541) ไดกลาววาการมีเปาหมาย
และความฝนรวม คือ การเปดโอกาสใหทุกคนตั้งเปาหมาย และมีการแลกเปลี่ยนเปาหมายนั้นเพื่อ
หาจุดรวมกัน ความสําคัญของการสรางวิสัยทัศน พันธกิจ ไมไดอยูที่ขอความ แตอยูที่กระบวนการ
สรางที่ทุกคนมีสวนรวม มีความรูสึกเปนเจาของ ทําใหเกิดการถายทอดเปนกิจกรรมได และตองมี
การใหรางวัล เมื่อผลงานของหนวยงานบรรลุเปาหมาย (Swansburg, 2002) 
 5. รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ (management style) เปนการรับรู
ของบุคคลตอความนาเชื่อถือของการบริหารจัดการ ความมุงมั่นตอการปรับปรุงงานของหัวหนาหอ
ผูปวย และการใหผูปฏิบัติงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกวาทุกๆ คนเปน
เจาของหนวยงาน ในกระบวนการพัฒนาคุณภาพถือเปนหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยใน
การริเร่ิม ลงมือปฏิบัติ เปนผูขับเคลื่อนหนวยงานโดยการตอบสนองตอความตองการของลูกคา มี
การสื่อสารที่ดี รับฟงความคิดเห็นจากผูปฏิบัติ เพื่อใหผูปฏิบัติไดรับขอมูลกอนการตัดสินใจ และ
หัวหนาหอผูปวยเต็มใจที่จะทุมเทคาใชจายเพื่อพัฒนาคุณภาพ หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับ
ตนที่มีบทบาทสําคัญในการบริหารงานดานการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล ทั้งดานการบริหารและ



 52 

การปฏิบัติการพยาบาล เปนผูรับนโยบายจากองคการลงสูการปฏิบัติ (ยวงพร, 2551) หากการบริหารงาน
ในองคการที่ดีจะชวยนํานโยบายตางๆ ลงสูการปฏิบัติที่ชัดเจนมากขึ้น ผูปฏิบัติงานรับรูและเขาใจ
ตรงกัน เกิดการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกันที่องคการตองการ สามารถแกปญหาในแตละเรื่องที่
เกิดขึ้นไดเปนอยางดี ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการบริหารหอผูปวยที่ดีมีประสิทธิภาพ จะชวย
สงเสริมบรรยากาศในการทํางาน รวมทั้งบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน เกิดการสรางสรรค
งานไดดีกวาการจายคาตอบแทนมากขึ้น (กองการพยาบาล, 2542) รวมถึงถามีการชี้แจงเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
ที่ชัดเจนเพื่อใหบุคลากรเกิดความเขาใจตรงกัน เพราะการชี้แจงขอมูลขาวสารและวิธีการดําเนินงาน
ภายในแตละองคการเปนตัวช้ีวัดหรือแสดงใหเห็นถึงองคกรนั้นมีระบบการบริหารงานภายในที่ดี 
จะสงผลใหการทํางานมีทิศทางและมีขั้นตอนการปฏิบัติที่ดีและชัดเจนในการที่จะกาวไปสูการเปน
องคการที่มีคุณภาพ เพราะเปนสิ่งที่จะชวยใหบุคลากรมีความรูความเขาใจ และยินดีรวมปฏิบัติตาม
ไปในทิศทางเดียวกันโดยไมหลงประเด็น (สิทธิศักดิ์, 2544) และหัวหนาหอผูปวยจะตองใหบุคลากร
ไดเขามามีสวนรวมในการบริหารจัดการ มีการแกไขปญหารวมกัน มีสวนรวมในการตัดสินใจและ
แสดงความคิดเห็น การไดรวมทํางานกับเพื่อนรวมงาน จะทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในผลสําเร็จ
ของงาน สอดคลองกับการศึกษาของกําไลทองและวรารัตน (2551) ไดกลาววาการบริหารของหนวยงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อเตรียมผูปวยในการดูแลสุขภาพที่บาน และ
การศึกษาของลอคและครอวฟอรด (Lok & Crowford, 1999 อางตาม เฉลิมศรีและสุชาดา, 2551) ที่พบวา
รูปแบบการทํางานของผูนํามีผลตอความยึดมั่นผูกพันในองคการของบุคลากร และอนุวัตร (2006 
อางตาม สงศรี, นิตยาจาร, อุไรพร, และดนุลดา, 2551) ไดกลาววาการบริหารจัดการระบบปองกัน
และควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาลที่ดีจะทําใหเกิดความปลอดภัย ลดอัตราการตาย และประหยัด
คาใชจาย 
 6. การใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน (personal influence 
and performance) คือ การที่บุคลากรในหอผูปวยมีความรูสึกวาตนเองมีอํานาจในการควบคุมงาน
ของตนเพื่อดําเนินงานใหสําเร็จ มีความสําคัญตองาน และสามารถทํางานของตนเองใหดีที่สุดได รูสึก
ถึงพลังอํานาจในการเรียนรูในกระบวนการทํางาน และปรับปรุงคุณภาพของกระบวนการดําเนินงาน
โดยปราศจากความกลัว ซ่ึงระบบการทํางานตองไมมุงเนนการจับผิด และทุกคนตางใหความสําคัญ
กับผลการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด มากกวาการใหแตละฝายมีผลลัพธมากที่สุดแตผลลัพธโดยรวมอาจไมดี 
เพราะแตละฝายจะมุงไปที่เปาหมายเล็กๆ เฉพาะดาน โดยจะไมมองที่เปาหมายของสวนรวม ลักษณะ
เชนนี้เกิดขึ้นเมื่อหนวยงานแบงงานออกตามหนาที่ ทําใหตางฝายตางมีเอกลักษณและวฒันธรรมเฉพาะ 
เหมือนกับการแยกออกจากกันเปนกลุม (Bounds Yorks, Adamsand, & Ranney, 1994 อางตาม เรืองวิทย, 
2545) สวนพลังอํานาจเปนความสามารถที่จะทําทุกสิ่งใหเปนไปตามความตองการ (Kanter cited in 
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Sabiston & Laschinger, 1995 อางตาม กุลวดี, 2542) บุคคลที่มีพลังอํานาจอยางเพียงพอจะปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคกร ใหพลังอํานาจแกคนอื่นรอบๆ ตัว และสรางหนวยงานที่มีประสิทธิภาพ
ขึ้นภายในองคกร (Kanter, 1993 อางตาม กุลวดี, 2542) การที่พยาบาลไดรับอํานาจ หนาที่ความรับผิดชอบ 
และใหความเปนอิสระแกพยาบาลในการตัดสินใจ การควบคุมการปฏิบัติงาน จะทําใหเกิดสัมพันธภาพ
ที่ดีระหวางพยาบาลและหัวหนาหอผูปวย (ณัฐธยาน, 2544) รูสึกมีคุณคา มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Bass, 1985; Shermerhon, 1999 อางตาม ศรัทธา, 2552) เกิดความพึงพอใจ
ในงาน เกิดความรักและผูกพันในงาน (ปนัดดา, 2545) และสงผลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล
เพิ่มขึ้น (ภัทรา, 2545) จากการศึกษาของวัลภา (2543) พบวา ความมีเอกลักษณ ความมีอิสระ ความทาทาย
ของงาน ผลยอนกลับของงาน และโอกาสกาวหนาในงาน รวมทั้งปจจัยดานประสบการณในการทํางาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคกรของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัด
สถาบันพระบรมราชชนก สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ปารคเกอรและวอล (Parker & Wall, 1998) 
กลาววาการใหอิสระในงานจะทําใหเกิดความพึงพอใจ ชวยเพิ่มความผูกพันตอองคกรและกลุมมากขึ้น 
เมื่อบุคลากรมีอิสระในการทํางาน จะทําใหทําในสิ่งที่ดีกวาเดิม มีประสิทธิภาพสูงกวา ไดรับการยกยอง
ในสังคม มีกําลังใจในการทํางาน สงผลใหเกิดการคงอยูในองคกร และสแวนเบอรก (Swansburg, 
2002) ไดกลาววาการใหความไววางใจ การเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
ใหทําจนสําเร็จ ใหอํานาจในการตัดสินใจใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได จะทําใหพยาบาลประจําการ
เกิดความรูสึกเปนอิสระในการปฏิบัติงาน กลาแสดงความคิดเห็นมากขึ้น และเกิดความคิดสรางสรรค
ในการทํางาน เกิดความรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ ซ่ึงลักษณะงานที่มีความเปน
วิชาชีพ เปนงานที่ตองการความเปนเอกสิทธิ์ในการปฏิบัติงานและความเปนอิสระในการตัดสินใจ
สูงกวางานอื่น แตทั้งนี้จะตองมีการพัฒนาความรู ความสามารถใหเพิ่มขึ้น มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน  
 การประเมินวัฒนธรรมคุณภาพขององคการทางสุขภาพมีความแตกตางจากองคการธุรกิจ 
เนื่องจากองคการสุขภาพเปนองคกรที่ไมมุงหวังผลกําไร ซ่ึงโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
เปนองคการทางสุขภาพของรัฐองคการหนึ่ง ผูวิจัยจึงใชเครื่องมือดังกลาวมาใชในการประเมินวัฒนธรรม
คุณภาพของหอผูปวย 
 สรุปจากการทบทวนวรรณคดีที่เกี่ยวของ การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยมีความสําคัญ
ในทุกๆ องคการ เปนวิธีการของบุคคลหนึ่ง ที่มีอิทธิพลเหนือผูตามหรือบุคคลอื่นในการนํากลุม 
หรือผูตามใหปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว การปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
จะตองมีการบริหารจัดการพยาบาลภายในหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
เพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยมีการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 5 ดาน คือ 
การปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน 
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การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ การทําตนเปนตนแบบในการปฏบิตังิาน
ใหกับบุคคลอื่น และการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการเกิดการรับรูที่ตรงกัน มีพฤติกรรมการตอบสนองเปนไปในแนวทางเดียวกัน เกิดความตองการ
ทํางานดวยความพยายามทุมเทในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จรวมกัน อันจะนํามาซึ่งการพัฒนา
คุณภาพในหอผูปวย  
 สําหรับวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต พบวา วัฒนธรรมคุณภาพเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ 
ที่เปนตัวแปรสําคัญตอความสําเร็จในการสรางความเปลี่ยนแปลง มีการนําแนวคิดการจัดการคุณภาพ 
เขามาประยุกตใชในการดําเนินกิจกรรมดานคุณภาพ เพื่อใหคุณภาพสามารถดํารงอยูอยางยั่งยืน โดย
บุคลากรทุกคนในหอผูปวยจะตองมีแบบแผน คุณคา ความเชื่อ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ที่มุงเนน
ใหความสําคัญกับการทํางานเพื่อใหเกิดผลดี ยึดถือตอเนื่องมาเปนเวลานาน มีการเรียนรู สรางขึ้น
และถายทอดไปยังสมาชิกภายในหอผูปวย ที่ตองอาศัยปจจัยตาง  ๆหลายดานในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
การทํางานของหอผูปวย ใหเปนองคการที่มีวัฒนธรรมคุณภาพ โดยวัฒนธรรมคุณภาพในองคการ
ทางสุขภาพ ประกอบดวย องคประกอบ 6 ประการ คือ การมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน การให
ความสําคัญกับการทํางานเปนทีม การใหความสําคัญกับผูปวย การใหความสําคัญกับพันธกิจและ
เปาหมายขององคกร รูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ และการใหความสําคัญ
กับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน ซึ่งหากบุคลากรทุกคนมีความเชื่อและคานิยมรวมกัน 
จะเกิดความผูกพัน เกิดความรวมแรงรวมใจ ทําใหเกิดประสิทธิภาพและคุณภาพในการบริการสุขภาพ 
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บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงบรรยาย (descriptive research) เพื่อศึกษาการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน เปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต มีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มี 7 แหง ไดแก โรงพยาบาลยะลา โรงพยาบาล
หาดใหญ โรงพยาบาลตรัง โรงพยาบาลนราธิวาสราชนครินทร โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต และโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช และโรงพยาบาลสุราษฎรธานี  
 กลุมตัวอยาง 
 1. คุณลักษณะกลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ ที่มีประสบการณ
การทํางานในตําแหนงดังกลาวอยางนอย 2 ป และปฏิบัติงานในหอผูปวยใน หอผูปวยหนัก งานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉิน งานผูปวยนอก งานหองคลอด และงานหองผาตัด  
 2. ขนาดของกลุมตัวอยาง  
  กําหนดโดยเปดตารางอํานาจการทดสอบ (power analysis) โดยกําหนดคากําลังทดสอบ 

(power) = 0.80 ระดับของความมีนัยสําคัญ หรือแอลฟา (α) = 0.05 คาขนาดอิทธิพล (effect size) = 0.30 
ซ่ึงเปนคาอิทธิพลขนาดเล็กและเปนงานวิจัยใหม (Polit & Beck, 2008) จากการเปดตารางไดกลุมตัวอยาง
ละ 174 คน รวมทั้งสิ้น 348 คน แตการศึกษาครั้งนี้มีกลุมตัวอยางเขารวมวิจัยกลุมละ 157 คน รวม 
314 คน คิดเปนรอยละ 90.22 ของกลุมตัวอยางแตละกลุม ไดหาคาขนาดอิทธิพล (effect size) ของ
การทดสอบคาทีอิสระ เทากับ 0.43 
 3. การสุมกลุมตัวอยาง 
  หัวหนาหอผูปวยถูกลือกแบบเฉพาะเจาะจงตามคุณสมบัติที่กําหนด (purposive random 
sampling) และพยาบาลประจําการ ถูกเลือกในหอผูปวยเดียวกันกับหัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยาง 
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และสุมในแตละหนวยงานดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางงายแบบไมคืนที่ (simple random sampling 
without replacement) หอผูปวยละ 1 คน 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบและแบบเติมคํา 13 ขอ ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการทํางาน ประสบการณการทํางาน ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
การศึกษาในหลักสูตร เกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหารการพยาบาล การประชุม/อบรม/สัมมนาเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําและการบริหารการพยาบาล และผลการดําเนินงานคุณภาพของโรงพยาบาล 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ที่สรางโดยศุภพร (2553) 
ตามกรอบแนวคิดของ คูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ 
จํานวน 49 ขอ ประกอบดวย 
 1. การปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ จํานวน 10 ขอ 
 2. การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน จํานวน  8 ขอ 
 3. การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ จํานวน 9 ขอ 
 4. การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น จํานวน 11 ขอ 
 5. การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 11 ขอ 
 ลักษณะคําตอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ โดยกําหนดความหมาย
ของคะแนน ดังนี้ 
 5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการรับรูวาขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 
 4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการรับรูวาขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยมาก 
 3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการรับรูวาขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
 2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการรับรูวาขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยนอย 
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 1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการรับรูวาขอความนั้นตรงกับการปฏิบัติของ
หัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเรื่องวัฒนธรรมคุณภาพ ที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยใชกรอบแนวคิดของ 
เบเกอร เมอเรย และทาซา (Baker, Murray, Tasa, 2000) ที่ไดพัฒนาเครื่องมือสําหรับประเมินวัฒนธรรม
องคกรและแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ มาใชอธิบายองคประกอบวัฒนธรรมคุณภาพของกลุมการพยาบาล 
ลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวน 49 ขอ ประกอบดวย 
 1. การมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน 6 ขอ 
 2. การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 7 ขอ 
 3. การใหความสําคัญกับผูปวย 10 ขอ 
 4. การใหความสําคัญกับพันธกจิและเปาหมายขององคการ 8 ขอ 
 5. รูปแบบการจดัการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ 9 ขอ 
 6. การใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน 9  ขอ     
 ลักษณะคําตอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ โดยกําหนดความหมาย
ของคะแนน ดังนี้ 
 5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริง
มากที่สุด 
 4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปน
จริงมาก 
 3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริง 
ปานกลาง 
 2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริง
นอย 
 1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย/พยาบาลประจําการไมเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นไม
เปนจริง 
 การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของการแสดงภาวะผูนําและวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ใชเกณฑคาพิสัย แบงการแสดงภาวะผูนําและวัฒนธรรมคุณภาพเปน 3 ระดับ และแปลผล
ตามเกณฑเฉลี่ยรายดาน ดังนี้ 
คะแนน 3.68 – 5.00 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูวาการแสดงภาวะผูนํา
    ของหัวหนาหอผูปวย/วัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยอยูในระดับสูง  
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คะแนน 2.34 – 3.67 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูวาการแสดงภาวะผูนํา
    ของหัวหนาหอผูปวย/วัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยอยูในระดับ
    ปานกลาง 
คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูวาการแสดงภาวะผูนํา
    ของหัวหนาหอผูปวย/วัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยอยูในระดับต่ํา 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1. การหาความตรงตามเนื้อหา (content validity) ขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 2 เร่ืองการแสดง
ภาวะผูนําที่สรางโดยศุภพร (2553) มีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (content validity index) เทากับ 
.83 สําหรับขอมูลแบบสอบถามสวนที่ 3 เร่ือง วัฒนธรรมคุณภาพ ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความตรง ความเหมาะสมของเนื้อหา และภาษาที่ใช รวมทั้งความครอบคลุม
ของขอคําถามตามวัตถุประสงคของการศึกษา ประกอบดวย อาจารยพยาบาลที่มีความเชี่ยวชาญดาน
การสรางเครื่องมือ 1 ทาน หัวหนาหอผูปวยที่มีความเชี่ยวชาญดานคุณภาพ 1 ทาน และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณดานคุณภาพ 1 ทาน นําผลการพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรง
ตามเนื้อหา (content validity index) ไดคาเทากับ .82 หลังจากนั้นผูวิจัยนําขอเสนอแนะเกี่ยวกับขอ
คําถามที่ไมจําเปนตองมี ความครอบคลุมและความชัดเจนของขอคําถาม ที่ไดรับจากผูทรงคุณวุฒิมา
พิจารณาปรับปรุงแกไขโดยตัดขอคําถามที่ไมจําเปน เพิ่มความครอบคลุมของขอคําถาม และปรับปรุง
ความชัดเจนของขอคําถาม กอนนําไปตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ  
 2. การหาคาความเที่ยง (reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามสวนที่ 2 ที่มีคาความเที่ยงเทากับ 
0.97 และแบบสอบถามสวนที่ 3 ที่ไดรับการปรับปรุงแกไขหลังการตรวจสอบ นําไปทดลองใชกับ
กลุมที่มีคุณลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง กลุมละ 30 คน หลังจากนั้นนําคะแนนสวนที่ 2 และ
สวนที่ 3 มาคํานวณคาความเที่ยงโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ผลการวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถาม ดังนี้ 
  1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม เทากับ 0.97 และรายดาน ดังนี้ 
   1.1 ดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ  เทากับ 0.83 
   1.2 ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน  เทากับ 0.91 
   1.3 ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืน 
    ไดแสดงความสามารถ      เทากับ 0.94 
   1.4 ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น เทากับ 0.91 
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   1.5 ดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน   เทากับ 0.94 
  2. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน โดยรวม เทากับ 0.98 และรายดาน ดังนี้ 
   2.1 ดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน   เทากับ 0.84 
   2.2 ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม   เทากับ 0.92 
   2.3 ดานการใหความสําคัญกับผูปวย    เทากับ 0.94 
   2.4 ดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ เทากับ 0.94 
   2.5 ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ เทากับ 0.92 
   2.6 ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน  
            เทากับ 0.93 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล ตั้งแตเดือนพฤษภาคม – มิถุนายน 2553 โดยมีขั้นตอน
การดําเนินการ ดังนี้ 
 
 1. ขั้นเตรียมการ 
 
  1.1 ผูวิจัยไดทําหนังสือขออนุมัติเก็บขอมูลผานคณบดี คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัย 
สงขลานครินทร ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนสถานที่เก็บรวบรวมขอมูล และสําเนาถึงกลุม 
การพยาบาล ทางไปรษณีย เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีโครงรางวิทยานิพนธ
และเครื่องมือในการวิจัย เปนเอกสารแนบ 
  1.2 ประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาลแตละโรงพยาบาลทางโทรศัพท เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บขอมูล จากหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการในสังกัด รวมทั้งขอ
รายช่ือผูประสานงานการวิจัยของกลุมการพยาบาล  
  1.3 เมื่อไดรับอนุญาต ผูวิจัยขอชื่อผูประสานงาน และติดตอผูประสานงานในการเก็บขอมูล 
จากโรงพยาบาลที่เปนสถานที่เก็บขอมูล โดยทําความเขาใจกับผูประสานงานในการพิทักษสิทธิ กลุมตัวอยาง 
ขั้นตอน การเก็บขอมูล การสุมกลุมตัวอยาง การดําเนินการในการแจกแบบสอบถาม ระยะเวลาใน
การตอบแบบสอบถาม รายละเอียดของการตอบแบบสอบถาม การตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม 
และการเก็บรวบรวมแบบสอบถามสงคืนผูวิจัย และขอความชวยเหลือใหผูประสานงาน ในการรวบรวม
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แบบสอบถามใสซองเอกสารที่จัดเตรียมมาให คืนแกผูวิจัย เพื่อเปนการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
และสงกลับทางไปรษณีย 
 

2. ขั้นดําเนินการ  
 
  ผูวิจัยเก็บขอมูลจากโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใตทั้ง 7 แหง มีขั้นตอนดําเนินการ ดังนี้ 
  2.1 โรงพยาบาลที่เปนสถานที่เก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 6 แหง ยกเวน โรงพยาบาลยะลา 
(เนื่องจากเปนโรงพยาบาลที่ผูวิจัยสังกัด) ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
   2.1.1 ผูวิจัยสงแบบสอบถาม ถึงกลุมการพยาบาล ภายหลังไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูล 
โดยสงทางไปรษณีย และประสานงานกับผูประสานงานในการเก็บขอมูล ใหเปนผูจัดสงแบบสอบถาม
ใหกลุมตัวอยาง ตามขั้นตอนการสุมกลุมตัวอยาง 
   2.1.2 กําหนดระยะเวลาในการตอบแบบสอบถามภายใน 2 สัปดาห หลังสงแบบสอบถาม 
ใหสงคืนเพื่อรวบรวมที่กลุมการพยาบาล ผูประสานงานตรวจสอบความถูกตองของแบบสอบถาม 
และเปนผูรวบรวมแบบสอบถามสงกลับใหผูวิจัยทางไปรษณีย 
  2.2 โรงพยาบาลยะลา ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเอง ดังนี้ 
   2.2.1 ผูวิจัยอธิบายวัตถุประสงคในการศึกษาวิจัย การพิทักษสิทธิ แจกแบบสอบถาม 
และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัยนัดเก็บแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห 
ที่กลุมการพยาบาล 
   2.2.2 เมื่อไดรับแบบสอบถามทั้งหมดรวบรวมแบบสอบถาม ตรวจสอบความสมบูรณ
และความถูกตอง  
  2.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตอง และความสมบูรณ กอนการบันทึก
ขอมูลและวิเคราะหผล จํานวนแบบสอบถามที่สามารถวิเคราะหขอมูลทั้งหมด จํานวน 314 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 90.22 ของกลุมตัวอยางแตละกลุม 
 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
 
 การวิจัยคร้ังนี้ มีการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต ผูวิจัยไดดําเนินการพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 
โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 



 61 

 1. โครงรางวิทยานิพนธไดผานการพิจารณาเห็นชอบจากคณะกรรมการประเมินงานดาน
จริยธรรม คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร และคณะกรรมการจริยธรรมสถาบัน
ของแตละโรงพยาบาล 
 2. ผูวิจัยช้ีแจงเปนลายลักษณอักษรใหกลุมตัวอยางทราบถึงวัตถุประสงค ประโยชนและ
วิธี ดําเนินการวิจัย เปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามมีอิสระในการเขารวมวิจัยโดยสมัครใจมีสิทธิ
ที่จะตอบแบบสอบถามหรือปฏิเสธการตอบแบบสอบถาม ขอมูลหรือคําตอบที่ไดจะเก็บรักษาเปน
ความลับ โดยปกปดแหลง ขอมูลอยางเครงครัด การนําเสนอขอมูลเปนภาพรวมไมช้ีเฉพาะ ไมมีผล 
กระทบใดๆ ตอการปฏิบัติงาน และไมกอใหเกิดความเสียหายใดๆ ทั้งสิ้น ทั้งตอกลุมตัวอยางและ
หนวยงาน  
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ คาเฉลี่ย รอยละ และ 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. ขอมูลการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 
 3. เปรียบเทียบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และ
พยาบาลประจําการตอการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน รายขอ รายดาน และโดยรวม โดยการหาคาทีอิสระ (independent t-test) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 
 
ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เพื่อศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย
และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
และเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต ผูวิจัยไดเสนอผลการวิจัยโดยมีรายละเอียดตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
 สวนที่ 2 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยกับ
การรับรูของพยาบาลประจําการ 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
 
ตาราง 1  
 
จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของขอมูลทั่วไปของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) 
และพยาบาลประจําการ (n = 157)  

ขอมูลทั่วไป 
หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
จํานวน รอยละ  จํานวน รอยละ 

เพศ     
ชาย     0     0.0     1   0.6 
หญิง 157 100.0 157 99.4 

อายุ      
< 26    ป     0    0.0   5   3.2 
26-35  ป     0    0.0 57 36.3 
36-45  ป    27  17.2 55 35.0 
46-55  ป    98  62.4 37 23.6 
> 55    ป   30   19.1   3   1.9 
ไมระบ ุ    2    1.3  0 0 
 M = 49.28 SD = 6.68 M = 38.8 SD = 8.50 

สถานภาพสมรส     
โสด 51 32.5 50 31.8 
คู 94 59.9 100 63.7 
หมาย/หยา/แยก 12 7.6 7  4.5 

ศาสนา     
พุทธ 140 89.2 140 89.2 
อิสลาม   12   7.6   14   8.9 
คริสต    5   3.2     3  1.9 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไป 
หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษาสูงสุด     
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 102 65.0 140 89.2 
ปริญญาโทดานการพยาบาล   35 22.3   16 10.2 
ปริญญาโทสาขาอื่น  20 12.7 1 0.6 

หนวยงานที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน     
หอผูปวยใน 120 76.5 120 76.5 
หอผูปวยหนัก   13   8.3   13    8.3 
งานหองผาตัด    6   3.8     6    3.8 
งานอุบัติเหตแุละฉุกเฉิน    6   3.8     6   3.8 
แผนกผูปวยนอก    6   3.8     6   3.8 
งานหองคลอด   6   3.8     6   3.8 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน
ปจจุบนั  

    

1-5    ป 45 28.7 36 22.9 
6-10  ป  34 21.6 56 35.7 
> 10  ป 78 49.7 65 41.4 

 M = 13.65 SD = 10.05 M = 10.31 SD = 6.25 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย        

    

1-5    ป 47 29.9 0 0 
6-10  ป 53 33.8 0 0 
>10   ป 57 36.3 0 0 
   M = 9.98    SD = 6.72   
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

ขอมูลทั่วไป 
หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
 จํานวน  รอยละ  จํานวน รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวชิาชีพ           
1-5    ป     2   1.3 23 14.7 
6-10  ป     1   0.6 50 31.8 
>10   ป 154 98.1 84 53.5 
 M = 25.91 

Min = 3 
SD = 5.94 
Max = 37 

M = 12.55 
Min = 2 

SD = 7.03 
Max = 31 

การศึกษาตอเนื่องหลักสูตรการพยาบาล       
ไมไดรับการศกึษาตอเนื่อง 51 32.5 138 87.9 
หลักสูตรเฉพาะทาง 1 - 4 เดอืน 38 22.6  10   6.4 
หลักสูตรปริญญาโท 26 15.5   5  3.2 
หลักสูตรผูบริหาร ระดับตน/
ระดับกลาง 49 29.2   4  2.4 

ประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนา 
เกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหารการพยาบาล* 

    

ภาวะผูนํา    92 58.6 12 7.6 
การบริหารทางการพยาบาล 91 58.0 11 7.0 
การบริหารทรัพยากร/ 
การจัดอัตรากาํลัง 

 
   88 

 
  56.1 

 
18 

 
   11.5 

การจัดการความเสี่ยง   118   75.2 64    40.8 
การพัฒนาคุณภาพ  128    81.5 90    57.3 
ความปลอดภยัของผูปวย 100    63.7 64    40.8 

ผลการดําเนินงานคุณภาพของโรงพยาบาล     
ผานการประเมิน HA 157 100.0 157 100.0 
ผานการประเมิน HPH 132  84.1 132     84.1 

 
* ตอบไดมากกวา 1 ขอ 
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 จากตาราง 1 พบวา กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยเปนเพศหญิงทั้งหมด 157 คน มีอายุเฉลี่ย 
49.28 ป (SD = 6.68) โดยรอยละ 62.4 อยูในชวง 46-55 ปมากที่สุด มีสถานภาพสมรสคู รอยละ 59.9 
นับถือศาสนาพุทธเปนสวนใหญ รอยละ 89.2 ระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
รอยละ 65 ระดับปริญญาโทดานการพยาบาล รอยละ 21.7 ปฏิบัติงานหอผูปวยในเปนสวนใหญ 
รอยละ 76.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติในหนวยงานปจจุบันเฉลี่ยเทากับ 13.65 ป (SD = 10.05) โดยรอยละ 
49.7 ปฏิบัติงานมากกวา 10 ป รองลงมา รอยละ 21.7 ปฏิบัติอยูในชวง 6-10 ป ประสบการณการทํางาน
ในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย เฉลี่ย 9.98 ป (SD = 6.72) โดยรอยละ 36.3 มีประสบการณการทํางาน
มากกวา 10 ป รองลงมา รอยละ 33.8 ประสบการณการทํางาน 6-10 ป และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพเฉลี่ย 25.91 ป (SD = 5.94) โดยรอยละ 98.1 ทํางานมากกวา 10 ป  
 กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ พบวาสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 99.4 อายุเฉลี่ยเทากับ 
38.8 ป (SD = 8.50) โดยมีอายุอยูในชวง 26-35 ป มากที่สุด รอยละ 35.0 มีสถานภาพสมรสคู รอยละ 
63.7 นับถือศาสนาพุทธเปนสวนใหญ รอยละ 89.2 ระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา รอยละ 89.2 ระดับปริญญาโท รอยละ 10.2 ปฏิบัติงานหอผูปวยในเปนสวนใหญ รอยละ 74.5 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติในหนวยงานปจจุบัน เฉลี่ยเทากับ 10.31 ป (SD = 6.25) โดยรอยละ 41.4 ทํางาน
มากกวา 10 ป รองลงมา รอยละ 35.7 ปฏิบัติงานมากกวา 6-10 ป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ เฉลี่ยเทากับ 12.4 ป (SD = 7.10) โดยรอยละ 52.9 ทํางานมากกวา 10 ป  
 กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย ไดรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรเกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหาร
การพยาบาล รอยละ 67.5 และหลักสูตรที่ไดรับการศึกษามากที่สุด คือ หลักสูตรผูบริหารระดับตน/
กลาง รอยละ 29.2 และสวนใหญมีประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนา ดานการพัฒนาคุณภาพ 
รอยละ 81.5  
 กลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ ไดรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรเกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหาร
การพยาบาล รอยละ 12.1 และหลักสูตรที่ไดรับการศึกษามากที่สุด คือ หลักสูตรเฉพาะทาง รอยละ 6.4 
และสวนใหญมีประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนา ดานการพัฒนาคุณภาพ รอยละ 57.3 
 ผลการดําเนินงานคุณภาพของโรงพยาบาล พบวา กลุมตัวอยางปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่
มีการดําเนินงานดานคุณภาพที่ผานการรับรองคุณภาพ รอยละ 100 และผลการดําเนินงานดานคุณภาพ
ในการเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพพบวา สวนใหญกลุมตัวอยางปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่ผาน
การประเมินเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ รอยละ 84.1  
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สวนที่ 2 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยกับ
การรับรูของพยาบาลประจําการ 
 
ตาราง 2 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) โดยรวมและรายดาน 

การแสดงภาวะผูนําของ 
หัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 
1. การปฏิบัติงานดวยความทาทาย

และกลาเผชิญ 3.89 0.54 สูง 3.77 0.68 สูง    1.76 
2. การกระตุนใหสรางวิสัยทัศน

รวมกันในหนวยงาน 
 

4.06 
 

0.53 
 

สูง 
 

3.89 
 

0.67 
 

สูง 
 

   2.57* 
3. การเสริมสรางพฤติกรรม 

การทํางานใหผูอ่ืนได 
แสดงความสามารถ 

 
 

4.09 

 
 

0.49 

 
 

สูง 

 
 

3.82 

 
 

0.66 

 
 

สูง 

 
 

   4.09** 
4. การทําตนเปนตนแบบใน 

การปฏิบัติงานใหกับบุคคลอืน่ 4.18 0.51 สูง 3.93 0.80 สูง    3.94** 
5. การเสริมสรางพลังใจใน 

การปฏิบัติงาน 4.19 0.54 สูง 3.87 0.83 สูง 
       
4.58**  

 รวม 4.08 0.47 สูง 3.88 0.66 สูง  3.78** 
*p<.05, ** p<.01 
  
 จากตาราง 2 พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โดยรวมอยูในระดับสูง (M = 4.08, SD = 0.47) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดาน
อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน โดยดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 
(M = 4.19, SD = 0.54) รองลงมา คือ ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น  
(M = 4.18, SD = 0.51) 
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 สําหรับคะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โดยรวมอยูในระดับสูง (M = 3.88, SD = 0.66) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน โดยดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด 
(M = 3.93, SD = 0.80) รองลงมา คือ การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน (M =3.89, 
SD = 0.67)  
 เมื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยระหวางการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยกับการรับรูของพยาบาลประจําการ พบวาหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมสูง
กวาพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01)  
 เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ 4 ดาน คือ ดานการกระตุนให
สรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ 
ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น และดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน 
และมีเพียงหนึ่งดาน คือ ดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ ที่กลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม 
มีคะแนนเฉลี่ยการรับรูไมแตกตางกัน 
   
ตาราง 3 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการปฏิบัติงาน
ดวยความทาทายและกลาเผชิญ จําแนกเปนรายขอ   

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการปฏิบตัิงานดวยความทาทาย 

และกลาเผชิญ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. ริเร่ิมวิธีการทํางานใหมๆ เพือ่
แกปญหาทียุ่งยากซับซอน 3.82 0.69 สูง 3.79 0.76 สูง  0.30 

2. หาวิธีปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
การทํางานแบบเดิมๆ 

 
3.94 

 
0.67 

 
สูง 

 
3.76 

 
0.80 

 
สูง 

 
   2.13* 

3. กระตุนใหทีมคนหาวิธี 
การทํางานที่มปีริมาณมาก 
ใหเสร็จทันเวลา 

 
 

3.87 

 
 

0.71 

 
 

สูง 

 
 

3.71 

 
 

0.95 

 
 

สูง 

 
 

1.60 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการปฏิบตัิงานดวยความทาทาย 

และกลาเผชิญ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

4. แสดงออกถึงความมุงมั่นใน 
การแกไขปญหาที่ยุงยาก
ซับซอนอยางไมทอถอย 3.98 0.69 สูง 3.91 0.81 สูง  0.81 

5. แสวงหาโอกาสในการทํางาน 
ที่ทาทายความ สามารถ 3.78 0.69 สูง 3.80 0.81 สูง   0.22 

6. กลาทดลองสิ่งใหมๆ แม
ประสบปญหาก็ยังพยายาม
ตอไปไมยอทอ 3.71 0.73 สูง 3.65 0.84 

ปาน
กลาง  0.64 

7. กลาเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลง
ไปสูส่ิงที่ไมเคยทํามากอน 3.74 0.80 สูง 3.60 0.86 

ปาน
กลาง     1.48 

8. สนับสนุนผูอ่ืนใหมีความคดิ 
เชิงสรางสรรคในการสราง 
นวตกรรมสําหรับพัฒนางาน 4.14 0.63 สูง 4.00 0.79 สูง     1.80 

9. ไมตําหนิผูใดเมื่อเกิด 
ความผิดพลาด แตจะเรียนรู 
จากความผิดพลาด 3.85 0.72 สูง 3.58 0.99 

ปาน
กลาง 

   
2.72** 

10. กลาตัดสินใจในสถานการณที่
คับขัน 4.07 0.64 สูง 3.86 0.83 สูง  2.49* 

*p<.05, ** p<.01 
  
 จากตาราง 3 พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการปฏิบัติงานดวยความทาทาย
และกลาเผชิญ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3 อัน ดับแรก คือ สนับสนุนผูอ่ืนใหมีความคิดเชิงสรางสรรคในการสรางนวตกรรมสําหรับ
พัฒนางาน (M = 4.14, SD = 0.63) กลาตัดสินใจในสถานการณที่คับขัน (M = 4.07, SD = 0.64) และ
แสดงออกถึงความมุงมั่นในการแกไขปญหาที่ยุงยากซับซอนอยางไมทอถอย (M = 3.98, SD = 0.69) 
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 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 7 ขอ ใน 10 ขอ โดยขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ สนับสนุนผูอ่ืนใหมีความคิดเชิงสรางสรรคในการสรางนวตกรรมสําหรับ
พัฒนางาน (M = 4.0, SD = 0.79) แสดงออกถึงความมุงมั่นในการแกไขปญหาที่ยุงยากซับซอนอยาง
ไมทอถอย (M=3.91, SD=0.81) และกลาตัดสินใจในสถานการณที่คับขัน (M = 3.86, SD = 0.83)
สวนขอที่อยูในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ กลาทดลองสิ่งใหมๆ แมประสบปญหา
ก็ยังพยายามตอไปไมยอทอ (M = 3.65, SD = 0.84) กลาเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ไมเคยทํา
มากอน (M = 3.60, SD = 0.86) และไมตําหนิผูใดเมื่อเกิดความผิดพลาดแตจะเรียนรูจากความผิดพลาด 
(M = 3.58, SD = 0.99) ตามลําดับ 
 เมื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการปฏิบัติงานดวยความทาทาย
และกลาเผชิญเปนรายขอ ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ พบวา คะแนน
เฉลี่ยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p<.01) จํานวน 3 ขอ คือ 1) หาวิธีปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางานแบบเดิมๆ 2) ไมตําหนิ
ผูใดเมื่อเกิดความผิดพลาด แตจะเรียนรูจากความผิดพลาด และ 3) กลาตัดสินใจในสถานการณที่คับขัน 
สวนอีก 7 ขอ มีคะแนนเฉลี่ยไมแตกตางกัน 
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ตาราง 4 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดาน การกระตุน
ใหสรางวิสัยทัศนรวมในหนวยงานจําแนกเปนรายขอ   

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศน

รวมในหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาเปน
ระยะถึงเปาหมายของหนวยงาน 4.06 0.65 สูง 3.94 0.76 สูง 1.49 

2. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาให
ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมาย 
ของหนวยงาน 

 
 

4.14 

 
 

0.62 

 
 

สูง 

 
 

4.01 

 
 

0.75 

 
 

สูง 

 
 

1.62 
3. ตอกย้ําใหทุกคนในหนวยงาน 

มั่นใจวาวิสัยทศันเปนจริงได 
หากรวมแรงรวมใจกัน 

 
 

4.00 

 
 

0.65 

 
 

สูง 

 
 

3.88 

 
 

0.79 

 
 

สูง 

 
 

1.47 
4. แสดงใหทกุคนในหนวยงาน

เห็นถึงความกระตือรือรนของ
ตนที่จะปฏิบัตใิหบรรลุ
วิสัยทัศนของหนวยงาน 4.08 0.61 สูง 3.86 0.72 สูง 

   
2.84** 

5. แสดงออกทั้งคําพูดและการ
กระทําใหผูอ่ืนเห็นวาตนเปนผูมี
ความคิดดานบวกในการทํางาน
ใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 4.08 0.63 สูง 3.82 0.87 สูง 2.97** 

6. พูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็น 
ความสําคัญของเปาหมายของ
หนวยงาน 4.08 0.63 สูง 3.90 0.75 สูง 2.26* 
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ตาราง  4  (ตอ) 
 

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศน

รวมในหนวยงาน 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

7. โนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน 4.11 0.59 สูง 3.85 0.82 สูง 3.14** 

8. แสดงความชัดเจนเกี่ยวกับ
เปาหมายการทํางานของตนให
เปนที่ประจกัษแกผูอ่ืน 3.96 0.63 สูง 3.82 0.78 สูง    1.74 

*p<.05, ** p<.01 
  
 จากตาราง 4 พบวา การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศน
รวมในหนวยงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มี
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมาย
ของหนวยงาน (M = 4.14, SD = 0.62) ขอที่ไดคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ โนมนาวผูใตบังคับบัญชา
ใหมีความกระตือรือรนในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน (M = 4.11, SD = 0.59) 
และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงเปนอันดับ 3 มี 3 ขอ คือ แสดงใหทุกคนในหนวยงานเห็นถึงความกระตือรือรน
ของตนที่จะปฏิบัติใหบรรลุวิสัยทัศนของหนวยงาน (M = 4.08, SD = 0.61) แสดงออกทั้งคําพูดและ
การกระทําใหผูอ่ืนเห็นวาตนเปนผูมีความคิดดานบวกในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 
(M = 4.08, SD = 0.63) และพูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของเปาหมายของหนวยงาน (M = 4.08, 
SD = 0.63) 
 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมในหนวยงาน 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก คือ กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายของหนวยงาน (M = 4.01, 
SD = 0.75) ขอที่ไดคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาเปนระยะถึงเปาหมายของ
หนวยงาน (M = 3.94, SD = 0.76) และพูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของเปาหมายของหนวยงาน 
(M = 3.90, SD = 0.75) ตามลําดับ 
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 เมื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศน
รวมในหนวยงานรายขอ ระหวางการรับรูของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ พบวา คะแนน 
เฉลี่ยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p < .01) จํานวน 4 ขอจากทัง้หมด 8 ขอ คือ 1) แสดงใหทุกคนในหนวยงานเห็นถึงความกระตือรือรน
ของตนที่จะปฏิบัติใหบรรลุวิสัยทัศนของหนวยงาน 2) แสดงออกทั้งคําพูดและการกระทําใหผูอ่ืนเห็น
วาตนเปนผูมีความคิดดานบวกในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 3) พูดใหผูใตบังคับบัญชา
เหน็ความสําคัญของเปาหมายของหนวยงาน (p < .05) 4) โนมนาวผูใตบังคบับัญชาใหมคีวามกระตือรือรน
ในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยตามการรับรูของกลุม
ตัวอยางทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน ไดแก 1) พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาเปนระยะถึงเปาหมายของหนวยงาน 
2) กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงเปาหมายของหนวยงาน 3) ตอกย้ําใหทุกคน
ในหนวยงาน มั่นใจวาวิสัยทศันเปนจริงได หากรวมแรงรวมใจกนั และ 4) แสดงความชัดเจนเกี่ยวกับ
เปาหมายการทํางานของตนใหเปนทีป่ระจกัษแกผูอ่ืน 
 
ตาราง 5 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการเสริมสราง
พฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถจําแนกเปนรายขอ   

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการ

ทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. ช้ีใหผูใตบังคบับัญชามองเห็น
ถึงความสามารถของเขาใน 
การปฏิบัติ 4.03 0.58 สูง 3.72 0.79 สูง 3.88** 

2. เปดโอกาสใหผูรวมงานได
ตัดสินใจแกปญหาในงานภายใต
ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบ 

 
 

4.26 

 
 

0.61 

 
 

สูง 

 
 

3.83 

 
 

0.91 

 
 

สูง 

 
 

4.84** 
3. สรางเครือขายกับบุคคล/

หนวยงานอืน่ๆ ที่ชวยเสริม
ศักยภาพในการทํางาน 

 
 

3.93 

 
 

0.64 

 
 

สูง 

 
 

3.76 

 
 

0.74 

 
 

สูง 

 
 

2.18* 
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ตาราง  5 (ตอ) 
 

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการ

ทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

4. กระตุนใหใตบังคับบัญชาได
แสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนา
หนวยงาน 4.16 0.58 สูง 3.85 0.84 สูง 3.72** 

5. ใหขอมูลปอนกลับ
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหพัฒนา
ตนเอง 3.94 0.63 สูง 3.74 0.78 สูง 2.52* 

6. สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใน
หนวยงานใหแสวงหาโอกาส
การพัฒนาความรูความสามารถ
ทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนได 4.21 0.61 สูง 3.95 0.81 สูง 3.19** 

7. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาให
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อ
พัฒนางาน 4.14 0.61 สูง 3.84 0.81 สูง 3.75** 

8. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาให
แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อ
พัฒนางาน 4.07 0.63 สูง 3.87 0.81 สูง 2.48* 

9. กระตุนผูใตบังคับบัญชา รวม
แสดงผลงานในกิจกรรมตางๆ 
ภายใน/ ภายนอกหนวยงาน 4.08 0.67 สูง 3.84 0.75 สูง 3.07** 

  *p<.05, ** p<.01 
  
 จากตาราง 5 พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสราง
พฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย มีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เปดโอกาสใหผูรวมงานได
ตัดสินใจแกปญหาในงาน ภายใตขอบเขตหนาที่รับผิดชอบ (M = 4.26, SD = 0.61) ขอที่ไดคะแนน
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เฉลี่ยรองลงมา คือ สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานใหแสวงหาโอกาสการพัฒนา ความรู
ความสามารถทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนได (M = 4.21, SD = 0.61) และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
ใหแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อพัฒนางาน (M = 4.14, SD = 0.0.61) ตามลําดับ 
 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืน
ไดแสดงความสามารถ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานใหแสวงหาโอกาส
การพัฒนาความรู ความสามารถ ทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนได (M = 3.95, SD = 0.80) กระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาใหแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพื่อพัฒนางาน (M = 3.87, SD = 0.81) และกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาหนวยงาน (M = 3.85, SD = 0.84) ตามลําดับ 
 เมื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสรางพฤติกรรม 
การทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถรายขอ ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ พบวา คะแนนเฉลี่ยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.01) ทุกขอ 

 
ตาราง 6 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการทําตน
เปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น จําแนกเปนรายขอ   

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการทําตนเปนตนแบบใน 
การปฏิบัติงานใหกับบุคคลอืน่ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน
วิชาชีพการพยาบาล 4.33 0.64 สูง 4.14 0.75 สูง  2.40* 

2. รับผิดชอบตองานที่ไดรับ
มอบหมาย 

 
4.38 

 
0.65 

 
สูง 

 
4.22 

 
0.75 

 
สูง 

 
 2.07* 

3. สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติตาม 

 
3.96 

 
0.64 

 
สูง 

 
3.82 

 
0.89 

 
สูง 

 
 1.58 
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ตาราง  6  (ตอ) 
 

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการทําตนเปนตนแบบใน 
การปฏิบัติงานใหกับบุคคลอืน่ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value M SD ระดับ M SD ระดับ 

4. รูจักตนเองและกระตุนใหผูอ่ืน
รูจักตนเอง 4.09 0.61 สูง 3.80 0.80 สูง 

   
3.62** 

5. ปฏิบัติตนใหผูอ่ืนเกิด 
ความเชื่อถือไววางใจ 4.25 0.59 สูง 3.93 0.86 สูง 

 
3.78** 

6. สม่ําเสมอทั้งคําพูดและ 
การ กระทํา 4.17 0.64 สูง 3.79 0.88 สูง 4.38** 

7. ทําตามสิ่งที่ไดรับปากและ
คํามั่นสัญญาที่ใหไว 4.21 0.62 สูง 3.89 0.83 สูง 3.90** 

8. กระทําในสิ่งที่สอดคลองกับ
คุณคาความเชือ่ของตนเอง 4.10 0.61 สูง 3.83 0.84 สูง 

   
3.21** 

9. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
กระทําในสิ่งที่สอดคลองกับ
คุณคาความเชือ่ของเขา 3.89 0.59 สูง 3.71 0.74 สูง  2.34* 

10. ใหเวลาในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืน โดยเฉพาะเมื่อผูอ่ืน
ตองการความชวยเหลือ 4.18 0.63 สูง 3.91 0.85 สูง 3.22** 

11. เผชิญปญหารวมกับ
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
โดยเฉพาะในยามที่เกดิ
เหตุการณวกิฤตในหนวยงาน 4.40 0.61 สูง 3.91 0.89 สูง 5.72** 

*p<.05, ** p<.01 
 
 จากตาราง 6 พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการทําตน
เปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ 
โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ เผชิญปญหารวมกับผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
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โดยเฉพาะในยามที่เกิดเหตุการณวิกฤตในหนวยงาน (M = 4.40, SD = 0.61) ขอที่ไดคะแนนเฉลี่ยรองลงมา 
คือ รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย (M = 4.38, SD = 0.65) และปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ
การพยาบาล (M = 4.33, SD = 0.64) ตามลําดับ 
 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับ 
บุคคลอื่น ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย (M = 4.22, SD = 0.75) ขอที่ได
คะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล (M = 4.14, SD = 0.75) และ
ปฏิบัติตนใหผูอ่ืนเกิดความเชื่อถือไววางใจ (M = 3.93, SD = 0.86) ตามลําดับ 
 เมื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการทําตนเปนตนแบบใน 
การปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่นรายขอ ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
พบวาคะแนนเฉลี่ยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) เกือบทุกขอ ยกเวนเพียง 1 ขอ คือสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม 
ที่มีคะแนนเฉลี่ยไมแตกตางกัน 
 
ตาราง 7 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการเสริมสราง
พลังใจในการปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอ   

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการเสริมสรางพลังใจในการ

ปฏิบัติงาน 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. ใชคําพูดยกยองชมเชยใน
ความสําเร็จของผูอ่ืน  4.17 0.67 สูง 3.84 0.89 สูง 

   
3.64** 

2. สนับสนุนการใหรางวัลแกผูที่มี
สวนรวมในความสําเรจ็ของงาน 

 
4.01 

 
0.71 

 
สูง 

 
3.73 

 
0.97 

 
สูง 

 
2.91** 

3. ช้ีใหทุกคนในทีมเห็นวา แตละ
คนมีความสําคัญตอความสําเร็จ 
ของงาน 

 
 

4.21 

 
 

0.63 

 
 

สูง 

 
 

3.89 

 
 

0.84 

 
 

สูง 

 
 
3.78** 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

การแสดงภาวะผูนํา 
ดานการเสริมสรางพลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t-value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

4. สนับสนุนการทํางานรวมกนั
เปนทีม 4.33 0.63 สูง 4.00 0.77 สูง 4.14** 

5. แสดงความขอบคุณและชืน่ชม
ผูมีสวนรวมในความ สําเร็จของ
งาน 4.27 0.69 สูง 3.92 0.87 สูง 3.85** 

6. สรางบรรยากาศในหนวยงาน 
โดยกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความซาบซึ้งชื่นชมผูอ่ืน 3.98 0.69 สูง 3.73 0.87 สูง 2.85** 

7. สนับสนุนใหทุกคนรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 4.29 0.63 สูง 3.92 0.85 สูง 4.36** 

8. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา
แบงปนความรูสึกและให 
ความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั 4.19 0.73 สูง 3.88 0.82 สูง 

   
3.53** 

9. ใหกําลังใจเมื่อผูใตบังคับบัญชา
ทํางานผิดพลาด 4.09 0.59 สูง 3.68 0.74 สูง 4.51** 

10. รวมแกไขปญหาเมื่อ
ผูใตบังคับบัญชาเกิดทํางาน
ผิดพลาด 4.29 0.60 สูง 3.89 0.81 สูง 4.97** 

11. ไมโยนความผิดใหผูอ่ืนเมื่อเกิด
ความผิดพลาดในการทํางาน 4.28 0.64 สูง 3.84 0.85 สูง 5.14** 

*p<.05, ** p<.01 
 
 จากตาราง 7 พบวา คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการเสริมสราง
พลังใจในการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ สนับสนุนการทํางานรวมกันเปนทีม (M = 4.33, SD = 0.63) ขอที่ได



 79 

คะแนนเฉลี่ยรองลงมา มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน 2 ขอ คือ สนับสนุนใหทุกคนรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่ง
ของหนวยงาน (M = 4.29, SD = 0.63) และรวมแกไขปญหาเมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดทํางานผิดพลาด 
(M = 4.29, SD = 0.60) 
 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก คือ สนับสนุนการทํางานรวมกันเปนทีม (M = 4.00, SD = 0.77) รองลงมามีคะแนน
เฉลี่ยเทากัน 2 ขอ คือ แสดงความขอบคุณและชื่นชมผูมีสวนรวมในความสําเร็จของงาน (M = 3.92, 
SD = 0.87) และสนับสนุนใหทุกคนรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (M = 3.92, SD = 0.85)  
 เมื่อเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสรางพลังใจใน 
การปฏิบัติงานรายขอ ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ พบวาคะแนน
เฉลี่ยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวาการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p<.01) ทุกขอทั้ง 11 ขอ 
 
ตาราง 8 
  
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวาง
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) โดยรวมและรายดาน 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน  

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 
1. การมุงเนนการปรับ 

ปรุงการทํางาน 
 

3.84 
 

0.53 
 

สูง 
 

3.80 
 

0.61 
 

สูง 
 

0.52 
2. การใหความสําคัญกับ 

การทํางานเปนทีม 
 

4.03 
 

0.53 
 

สูง 
 

3.82 
 

0.62 
 

สูง 
 

3.09** 
3. การใหความสําคัญกับ

ผูปวย 
 

4.14 
 

0.51 
 

สูง 
 

4.14 
 

0.62 
 

สูง 
 

0.01 
4. การใหความสําคัญกับ 

พันธกิจและเปาหมาย 
ขององคการ 

 
 

3.97 

 
 

0.55 

 
 

สูง 

 
 

3.98 

 
 

0.61 

 
 

สูง 

 
 

0.10 
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ตาราง  8 (ตอ) 
  

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน  

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 
5. รูปแบบการจดัการที่

สนับสนุนตอการพัฒนา
คุณภาพ 

 
 

4.09 

 
 

0.49 

 
 

สูง 

 
 

3.86 

 
 

0.62 

 
 

สูง 

 
 

3.61** 
6. การใหความสําคัญกับพลัง

อํานาจสวนบคุคลและผล
การปฏิบัติงาน 

 
 

4.08 

 
 

0.49 

 
 

สูง 

 
 

3.91 

 
 

0.58 

 
 

สูง 

 
 

2.81** 
 รวม 3.90 0.45 สูง 3.80 0.53 สูง 1.77 

 * p<.05, ** p<.01 
 

 จากตาราง 8 พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โดยรวมอยูในระดับสูง (M = 3.90, SD = 0.45) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาทุกดาน
อยูในระดับสูงเชนเดียวกัน โดยดานการใหความสําคัญกับผูปวย มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (M = 4.14, 
SD = 0.51) รองลงมา คือ ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ (M = 4.09, SD = 0.49) 
 สําหรับคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โดยรวมอยูในระดับสูง (M = 3.80, SD = 0.53) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาทุกดานอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน โดยดานการใหความสําคัญกับผูปวย มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด (M = 4.14, SD = 0.62) รองลงมา 
คือ ดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคกร (M = 3.98, SD = 0.61)  
 เมื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
กับการรับรูของพยาบาลประจําการโดยรวม พบวาไมแตกตางกัน 
 เมื่อเปรียบเทียบเปนรายดาน พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยกับตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ไมแตกตางกัน 3 ดาน ไดแก 
ดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน ดานการใหความสําคัญกับผูปวย และดานการใหความสําคัญ
กับพันธกิจและเปาหมายขององคการ โดยที่อีก 3 ดาน หัวหนาหอผูปวยมีคะแนนการรับรูวัฒนธรรม
คุณภาพในสถานที่ทํางานสูงกวาพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก ดานการใหความสําคัญ
กับการทํางานเปนทีม (p < .01) ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ (p < .01) 
และดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน (p < .01) 
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ตาราง 9 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบ วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวาง
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการมุงเนนการปรับปรุง
การทํางาน จําแนกเปนรายขอ 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ดานการมุงเนน

การปรับปรุงการทํางาน 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. บุคลากรในหอผูปวยเชื่อวา
การเรียนรูวิธีการทํางาน
เปนความรับผิดชอบที่
สําคัญของทุกคน 

 
 
 

3.94 

 
 
 

0.64 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.03 

 
 
 

0.65 

 
 
 

สูง 

 
  
 

1.20 
2. บุคลากรในหอผูปวยมีการ

รวมกันวิเคราะห
ขอผิดพลาดในการทํางาน
เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน 

 
 
 

3.94 

 
 
 

0.61 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.87 

 
 
 

0.75 

 
 
 

สูง 

 
 
 

0.90 
3. บุคลากรทุกคนมีสวนรวม

ในการนําขอมลูตางๆ มา
วิเคราะห เพื่อพัฒนางาน 

 
 

3.83 

 
 

0.67 

 
 

สูง 

 
 

3.82 

 
 

0.70 

 
 

สูง 

 
 

0.16 
4. หอผูปวยมกีารเพิ่มมาตรฐาน 

คุณภาพงานบริการใหสูงขึ้น
อยางตอเนื่อง 

 
 

3.93 

 
 

0.60 

 
 

สูง 

 
 

3.87 

 
 

0.75 

 
 

สูง 

 
 

0.74 
5. บุคลากรในหอผูปวยนํา 

นวตกรรม/เทคโนโลยีที่
เหมาะสมมาใชใน 
การพัฒนางาน 

 
 
 

3.64 

 
 
 

0.71 

 
 

ปาน
กลาง 

 
 
 

3.57 

 
 
 

0.78 

 
 

ปาน
กลาง 

 
 
 

0.82 
 



 82 

ตาราง 9 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ดานการมุงเนน

การปรับปรุงการทํางาน 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

6. บุคลากรในหอผูปวยม ี
การรวมกันคดิคนหาวิธีการ
ทํางานใหมๆ มาใชใน 
การปรับปรุงการทํางาน
อยางตอเนื่อง 

 
 
 
 

3.73 

 
 
 
 

0.72 

 
 
 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

3.65 

 
 
 
 

0.74 

 
 
 

ปาน
กลาง 

 
 
 
 

0.99 
 
 จากตาราง 9 พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการมุงเนนการปรับปรุง
การทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง 5 ขอ ใน 6 ขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด อันดับ 1 มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน 2 ขอ คือ บุคลากรในหอผูปวยเชื่อวาการเรียนรูวิธีการทํางาน
เปนความรับผิดชอบที่สําคัญของทุกคน (M = 3.94, SD = 0.64) และบุคลากรในหอผูปวยมีการรวมกัน
วิเคราะหขอผิดพลาดในการทํางานเพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน (M = 3.94, SD = 0.61) สวนขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยรองลงมา คือ และหอผูปวยมีการเพิ่มมาตรฐานคุณภาพงานบริการใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง (M = 3.93, 
SD = 0.60) สวนขอที่อยูในระดับปานกลาง คือ บุคลากรในหอผูปวยนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่
เหมาะสมมาใชในการพัฒนางาน (M = 3.64, SD = 0.71)  
 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน ตามการรับรู
ของพยาบาล ประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 4 ขอ ใน 6 ขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
3 อันดับแรก คือ บุคลากรในหอผูปวยเชื่อวาการเรียนรูวิธีการทํางานเปนความรับผิดชอบที่สําคัญของ
ทุกคน (M = 4.03, SD = 0.65) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมามีคะแนนเฉลี่ยเทากัน 2 ขอ คือ บุคลากร
ในหอผูปวยมีการรวมกันวิเคราะหขอผิดพลาดในการทํางานเพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน (M = 3.87, 
SD = 0.75) และหอผูปวยมีการเพิ่มมาตรฐานคุณภาพงานบริการใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง (M = 3.87, 
SD = 0.75) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางและมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ บุคลากรในหอผูปวย
มีการรวมกันคิดคนหาวิธีการทํางานใหมๆ มาใชในการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง (M = 3.65, 
SD = 0.74)  
 เมื่อเปรียบเทียบดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางานเปนรายขอ พบวา หัวหนาหอผูปวย
กับพยาบาลประจําการ มีคะแนนการรับรูวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางานไมแตกตางกัน 
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ตาราง 10 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย ระหวางการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการใหความสําคญักับการทํางาน
เปนทีม จําแนกเปนรายขอ 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานการใหความสําคญั

กับการทํางานเปนทีม 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. บุคลากรในหอผูปวย
รวมกันหาวิธีดําเนินงาน 
ใหงานพัฒนาคุณภาพบรรลุ
เปาหมาย 

 
 
 

3.89 

 
 
 

0.67 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.75 

 
 
 

0.73 

 
 
 

สูง 

 
 
 

   1.76   
2. บุคลากรในหอผูปวยม ี

การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  
 

4.08 
 

0.64 
 

สูง 
 

3.85 
 

0.79 
 

สูง 
  

2.89** 
3. บุคลากรในหอผูปวย

รวมมือกันในการแกปญหา 
อุปสรรค ภายในหอผูปวย 

 
 

4.03 

 
 

0.62 

 
 

สูง 

 
 

3.84 

 
 

0.73 

 
 

สูง 

 
   

 2.47* 
4. บุคลากรในหอผูปวยม ี

การประสานงานรวมกนั 
ในการพัฒนาคุณภาพ 
การปฏิบัติการพยาบาล 

 
 
 

4.01 

 
 
 

0.65 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.80 

 
 
 

0.76 

 
 
 

สูง 

 
 
  

2.62** 
5. บุคลากรในหอผูปวยมีอิสระ

ในการเสนอแนะความคดิเหน็ 
เพื่อการปรับปรุงคุณภาพ 
การปฏิบัติการพยาบาล 

 
 
 

4.19 

 
 
 

0.62 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.82 

 
 
 

0.77 

 
 
 

สูง 

 
   
 

4.56** 
6. บุคลากรในหอผูปวยทุกคน

ใหความรวมมอืใน 
การพัฒนาคุณภาพ 
การปฏิบัติการพยาบาล 

 
 
 

3.96 

 
 
 

0.59 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.81 

 
 
 

0.72 

 
 
 

สูง 

  
 
 

  1.95 
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ตาราง  10 (ตอ) 
 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานการใหความสําคญั

กับการทํางานเปนทีม 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

7. ในการพัฒนาคุณภาพงาน
ในหอผูปวย บคุลากรมี 
การรับฟงความคิดเห็น 
ซ่ึงกันและกันเสมอ 

 
 
 

4.01 

 
 
 

0.62 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.87 

 
 
 

0.68 

 
 
 

สูง 

 
   
 

   1.89 
* p<.05, ** p<.01 
 
 จากตาราง 10 พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญ
กับการทํางานเปนทีม ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด 3 อันดับแรก คือ บุคลากรในหอผูปวยมีอิสระในการเสนอแนะความคิดเห็น เพื่อการปรับปรุง
คุณภาพการปฏิบัติ การพยาบาล (M = 4.19, SD = 0.62) รองลงมา คือ บุคลากรในหอผูปวยมีการชวยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน (M = 4.08, SD = 0.64) สวนอันดับที่ 3 คือ บุคลากรในหอผูปวยรวมมือกันในการแกปญหา 
อุปสรรค ภายในหอผูปวย (M = 4.03, SD = 0.62) 
 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
คือ ในการพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวย บุคลากรมีการรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันเสมอ (M = 3.87, 
SD = 0.68) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรในหอผูปวยมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  
(M = 3.85, SD = 0.79) และบุคลากรในหอผูปวยรวมมือกันในการแกปญหา อุปสรรค ภายในหอผูปวย 
(M = 3.84, SD = 0.73)  
 เมื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
เปนรายขอ พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
กับการรับรูของพยาบาลประจําการไมแตกตางกัน 3 ขอ คือ 1) บุคลากรในหอผูปวยรวมกันหาวิธี
ดําเนินงานใหงานพัฒนาคุณภาพบรรลุเปาหมาย 2) บุคลากรในหอผูปวยทุกคนใหความรวมมือในการพัฒนา
คุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล และ 3) ในการพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวย บุคลากรมีการรับฟง
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันเสมอ สวนคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย กับของพยาบาลประจําการแตกตางกัน 4 ขอ คือ 1) บุคลากรในหอผูปวยมี 
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การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (p < .01) 2) บุคลากรในหอผูปวยรวมมือกันในการแกปญหา อุปสรรคภายใน
หอผูปวย (p < .05) 3) บุคลากรในหอผูปวยมีการประสานงานรวมกันในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติ 
การพยาบาล (p < .01) และ 4) บุคลากรในหอผูปวยมีอิสระในการเสนอแนะความคิดเห็น เพื่อการปรับปรุง
คุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล (p < .01) 
 
ตาราง 11 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางการ
รับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการใหความสําคัญกับ
ผูปวย จําแนกเปนรายขอ 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ดานการให

ความสําคัญกับผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 
t- value    M   SD ระดับ   M  SD ระดับ 

1. บุคลากรภายในหอผูปวย
ใหความสําคญักับการให 
บริการที่ตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการ 

 
 
 

4.13 

 
 
 

0.63 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.12 

 
 
 

0.73 

 
 
 

สูง 

 
 
 

0.16 
2. บุคลากรภายในหอผูปวย

ใหความสําคญัตอการดูแล
ผูรับบริการวาเปนสิ่งสําคัญ
ที่สุด 

 
 
 

4.21 

 
 
 

0.63 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.19 

 
 
 

0.73 

 
 
 

สูง 

 
 
 

0.24 
3. เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นกับผูรับ 

บริการบุคลากรในหอผูปวย
จะพยายามรีบแกปญหาทนัท ี

 
 

4.22 

 
 

0.85 

 
 

สูง 

 
 

4.21 

 
 

0.70 

 
 

สูง 

 
 

0.08 
4. บุคลากรในหอผูปวยมี

ความมุงมั่นทีจ่ะใหผูรับ 
บริการเกิดความพึงพอใจ 

 
 

4.22 

 
 

0.62 

 
 

สูง 

 
 

4.26 

 
 

0.76 

 
 

สูง 

 
 

0.48 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ดานการให

ความสําคัญกับผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 
t- value    M   SD ระดับ   M  SD ระดับ 

5. บุคลากรในหอผูปวยยนิดี
รับฟงขอมูลยอนกลับทั้ง
ทางบวกและทางลบของ
ผูรับบริการ 

 
 
 

3.98 

 
 
 

0.67 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.07 

 
 
 

0.78 

 
 
 

สูง 

 
 

 
1.07 

6. มีการนําขอคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะจากผูรับ 
บริการ มาปรับปรุง 
การปฏิบัติงาน 

 
 
 

4.09 

 
 
 

0.59 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.10 

 
 
 

0.75 

 
 
 

สูง 

 
 
 

    0.16  
7. มีการจัดการสิง่แวดลอมและ

ส่ิงอํานวยความสะดวกให
ผูรับบริการอยางเหมาะสม 

 
 

4.03 

 
 

0.66 

 
 

สูง 

 
 

4.01 

 
 

0.72 

 
 

สูง 

 
 

   0.16 
8. ผูรับบริการมีความพึงพอใจ

คุณภาพบรกิารของหอผูปวย 
 

3.97 
 

0.64 
 

สูง 
 

3.90 
 

0.78 
 

สูง 
 

0.86 
9. หอผูปวยใชขอมูลจากผล

สํารวจความพงึพอใจของ
ผูรับบริการในการปรับปรุง
คุณภาพการบริการ 

 
 
 

4.14 

 
 
 

0.65 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.17 

 
 
 

0.71 

 
 
 

สูง 

 
 
  

0.41 
10. ความปลอดภยัของผูรับ 

บริการเปนสิ่งที่บุคลากรใน
หอผูปวยใหความสําคัญ 

 
 

4.41 

 
 

0.61 

 
 

สูง 

 
 

4.35 

 
 

0.68 

 
 

สูง 

 
 

0.78 
 
 จากตาราง 11 พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญ
กับผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 
อันดับแรก คือ ความปลอดภัยของผูรับบริการเปนสิ่งที่บุคลากรในหอผูปวยใหความสําคัญ (M = 4.41, 
SD = 0.61) รองลงมา มีคะแนนเฉลี่ยเทากัน 2 ขอ คือ เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นกับผูรับบริการ บุคลากรใน
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หอผูปวยจะพยายามรีบแกปญหาทันที (M = 4.22, SD = 0.85) และบุคลากรในหอผูปวยมีความมุงมั่น
ที่จะใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ (M = 4.22, SD = 0.62)  
 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก 
คือ ความปลอดภัยของผูรับบริการเปนสิ่งที่บุคลากรในหอผูปวยใหความสําคัญ (M = 4.35, SD = 0.68) 
ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรในหอผูปวยมีความมุงมั่นที่จะใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 
(M = 4.26, SD = 0.76) และเมื่อมีปญหาเกิดขึ้นกับผูรับบริการ บุคลากรในหอผูปวยจะพยายามรีบแกปญหา
ทันที (M = 4.21, SD = 0.70)  
 เมื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับผูปวยเปน
รายขอ พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
กับการรับรูของพยาบาลประจําการ ไมแตกตางกันทุกขอทั้ง 10 ขอ 
 
ตาราง 12 
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบ วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน 
ระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานการให
ความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ จําแนกเปนรายขอ 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ดานการให
ความสําคัญกับพันธกิจและ
เปาหมายขององคการ 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 

t- value 
M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. บุคลากรมีสวนรวมใน 
การกําหนดพนัธกิจและ
เปาหมายของหอผูปวย 

 
 

3.91 

 
 

0.83 

 
 

สูง 

 
 

3.91 

 
 

0.77 

 
 

สูง 

 
 

0.00 
2. มีการประกาศพันธกิจและ

เปาหมายใหบคุลากรใน 
หอผูปวยไดรับทราบ 
อยางชัดเจน 

 
 
 

4.26 

 
 
 

0.63 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.16 

 
 
 

0.74 

 
 
 

สูง 

 
 
 

1.22 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

วัฒนธรรมคุณภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ดานการให
ความสําคัญกับพันธกิจและ
เปาหมายขององคการ 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 

t- value 
M SD ระดับ M SD ระดับ 

3. บุคลากรทุกระดับเขาใจ
พันธกิจและเปาหมาย 
ของหอผูปวย 

 
 

3.94 

 
 

0.70 

 
 

สูง 

 
 

3.91 

 
 

0.74 

 
 

สูง 

 
 

0.39 
4. บุคลากรในหอผูปวยมี

เปาหมายเดียวกันใน 
การปฏิบัติงาน 

 
 

4.06 

 
 

0.63 

 
 

สูง 

 
 

4.06 

 
 

0.69 

 
 

สูง 

 
 

0.00 
5. บุคลากรภายในหอผูปวย

รับรูถึงความสําคัญของงาน
ที่ทําตอเปาหมายของ
หนวยงาน 

 
 
 

3.92 

 
 
 

0.63 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.98 

 
 
 

0.66 

 
 
 

สูง 

 
 
 

0.69 
 บุคลากรภายในหอผูปวย
รวมกันจัดทําแนวทางใน
การปฏิบัติงานที่สอดคลอง
กับเปาหมายของหนวยงาน 

 
 
 

3.84 

 
 
 

0.66 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.91 

 
 
 

0.70 

 
 
 

สูง 

 
 
 

0.82 
7. บุคลากรในหอผูปวย

รวมกันวิเคราะห/ปรึกษา 
หารือ เพื่อปรับปรุงงานให
บรรลุตามพันธกิจและ
เปาหมายของหนวยงาน 

 
 
 
 

3.86 

 
 
 
 

0.64 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

3.89 

 
 
 
 

0.68 

 
 
 
 

สูง 

 
 

 
 

0.42 
8. บุคลากรในหอผูปวย

พยายามปฏิบตัิงานเพื่อให
บรรลุพันธกิจ และ 
เปาหมายของหนวยงาน 

 
 
 

3.95 

 
 
 

0.62 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.99 

 
 
 

0.67 

 
 
 

สูง 

 
 
  

0.51 
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 จากตาราง 12 พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญ
กับพันธกิจและเปาหมายขององคการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ มีการประกาศพันธกิจและเปาหมายใหบุคลากรในหอผูปวย
ไดรับทราบอยางชัดเจน (M = 4.26, SD = 0.63) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรในหอผูปวย
มีเปาหมายเดียวกันในการปฏิบัติงาน (M = 4.06, SD = 0.63) และบุคลากรในหอผูปวยพยายามปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุพันธกิจและเปาหมายของหนวยงาน (M = 3.95, SD = 0.62)  
 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายของ
องคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ มีการประกาศพันธกิจและเปาหมายใหบุคลากรในหอผูปวยไดรับทราบ
อยางชัดเจน (M = 4.16, SD = 0.74) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรในหอผูปวยมีเปาหมาย
เดียวกันในการปฏิบัติงาน (M = 4.06, SD = 0.69) และบุคลากรในหอผูปวยพยายามปฏิบัติงานเพื่อ 
ใหบรรลุพันธกิจและเปาหมายของหนวยงาน (M = 3.99, SD = 0.67)  
 เมื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและ
เปาหมายขององคการ เปนรายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ไมแตกตางกันทุกขอ 
 
ตาราง 13  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวาง
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) ดานรูปแบบการจัดการ
ที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ จําแนกเปนรายขอ 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานรูปแบบการจัดการที่
สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

1.  บุคลากรเชื่อมั่นวานโยบาย
การพัฒนาคุณภาพของหอ
ผูปวยมีความเปนไปได 

 
 

3.97 

 
 

0.64 

 
 

สูง 

 
 

3.87 

 
 

0.72 

 
 

สูง 

 
 

  1.32 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานรูปแบบการจัดการที่
สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

2. บุคลากรในหอผูปวยไดรับ
การสนับสนุนใหไดรับ 
การอบรมเกี่ยวกับการพฒันา 
คุณภาพและเทคนิคตางๆ 
ในการพัฒนาคุณภาพ 

 
 
 
 

3.93 

 
 
 
 

0.61 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

3.87 

 
 
 
 

0.77 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

  0.72 
3. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

การปฏิบัติงานใดๆ ที่มีผล 
กระทบ กับบคุลากรใน 
หอผูปวย บุคลากรจะไดรับ
ทราบขอมูลตางๆ กอน 

 
 
 
 

3.94 

 
 
 
 

0.62 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

3.68 

 
 
 
 

0.79 

 
 
 
 

สูง 

 
 

 
 

  3.17** 
4. บุคลากรไดรับโอกาสให

เขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในประเด็นปญหา
ที่สําคัญๆ ของหอผูปวย 

 
 
 

4.06 

 
 
 

0.65 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.82 

 
 
 

0.77 

 
 
 

สูง 

 
 
 

2.90** 
5. หัวหนาหอผูปวยสนใจรับฟง

ความคิดเหน็/ขอเสนอแนะ
ในการปรับปรงุงาน ของ
บุคลากรทุกระดับ 

 
 
 

4.33 

 
 
 

0.62 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.92 

 
 
 

0.77 

 
 
 

สูง 

 
 
 

5.21** 
6. หัวหนาหอผูปวยเชื่อมัน่วา

หากบุคลากรเรียนรูจากงาน
ที่ปฏิบัติ จะทําใหมีการ
ปรับปรุงคุณภาพงานใหดี
ขึ้นได 

 
 
 
 

4.28 

 
 
 
 

0.61 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

4.05 

 
 
 
 

0.74 

 
 
 
 

สูง 

 
 

 
 

2.97** 
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ตาราง  13 (ตอ) 
 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานรูปแบบการจัดการที่
สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ 

หัวหนาหอผูปวย  พยาบาลประจาํการ 
t- value 

M SD ระดับ M SD ระดับ 

7. หัวหนาหอผูปวยเอื้อ 
อํานวยใหคณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพของหอ
ผูปวยทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

 
 
 
 

4.28 

 
 
 
 

0.62 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

4.04 

 
 
 
 

0.74 

 
 
 
 

สูง 

 
 
 
 

3.12** 
8. หัวหนาหอผูปวยจดัสรร

ทรัพยากรเพื่อสนับสนุน
การดําเนนิกิจกรรม พัฒนา
ของหอผูปวยอยางเพียงพอ 

 
 
 

4.05 

 
 
 

0.64 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.86 

 
 

 
0.77 

 
 
 

สูง 

 
 

 
2.28** 

9. เมื่อเกิดขอผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคน
มุงแกไขที่ระบบ มากกวา
การลงโทษตัวบุคคล 

 
 
 

4.12 

 
 
 

0.63 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.76 

 
 
 

0.76 

 
 
 

สูง 

 
 
 

4.48** 
* p<.05, ** p<.01 
 
 จากตาราง 13 พบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานรูปแบบการจัดการ
ที่สนับสนุนตอการพัฒนาคณุภาพ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่
มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดบัแรก คือ หวัหนาหอผูปวยสนใจรับฟงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะใน
การปรับปรุงงานของบุคลากรทุกระดบั (M = 4.33, SD = 0.62) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมามคีะแนน
เฉลี่ยเทากัน 2 ขอ คือ หัวหนาหอผูปวยเชื่อมั่นวาหากบุคลากรเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติจะทําใหมีการปรับปรุง
คุณภาพงานใหดีขึ้นได (M = 4.28, SD = 0.62) และหัวหนาหอผูปวยเอื้ออํานวยใหคณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพของหอผูปวยทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (M = 4.28, SD = 0.62)  
 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานรปูแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคณุภาพ 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสดุ 
3 อันดับแรก คอื หัวหนาหอผูปวยเชื่อมัน่วาหากบุคลากรเรยีนรูจากงานทีป่ฏิบัติ จะทําใหมีการปรับปรุง
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คุณภาพงานใหดีขึ้นได (M = 4.05, SD = 0.74) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ หัวหนาหอผูปวย
เอื้ออํานวยใหคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพของหอผูปวยทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (M = 4.04, 
SD = 0.74) และหัวหนาหอผูปวยสนใจรับฟงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะในการปรับปรุงงานของบุคลากร
ทุกระดับ (M = 3.92, SD = 0.77)  
 เมื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอ
การพัฒนาคุณภาพ เปนรายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรู
ของหวัหนาหอผูปวยสูงกวาตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) 
ยกเวน ขอตอไปนี้ คือ 1) บุคลากรเชื่อมัน่วานโยบายการพฒันาคณุภาพของหอผูปวยมคีวามเปนไปได 
และ 2) บุคลากรในหอผูปวยไดรับการสนบัสนุนใหไดรับการอบรมเกีย่วกับการพัฒนาคุณภาพและ
เทคนิคตางๆ ในการพัฒนาคุณภาพ พบวามีคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการไมแตกตางกัน  
 
ตาราง 14  
 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดาน
การใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน ระหวางการรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวย (n = 157) และพยาบาลประจําการ (n = 157) จําแนกเปนรายขอ 
 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานการใหความสําคญั
กับพลังอํานาจสวนบุคคล 
และผลการปฏิบัติงาน 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 

t- value 
M SD ระดับ M SD ระดับ 

1. บุคลากรมีอิสระในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานใน 
หอผูปวย 

 
 

4.24 

 
 

0.57 

 
 

สูง 

 
 

3.85 

 
 

0.75 

 
 

สูง 

 
 

 5.06** 
2. มีการเปดโอกาสให

บุคลากรเรียนรูทักษะใน
การทํางานดวยกันเอง 

 
 

4.15 

 
 

0. 56 

 
 

สูง 

 
 

3.92 

 
 

0.72 

 
 

สูง 

 
 

 3.23** 
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ตาราง  14 (ตอ) 
 
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่
ทํางาน ดานการใหความสําคญั
กับพลังอํานาจสวนบุคคล 
และผลการปฏิบัติงาน 

หัวหนาหอผูปวย   พยาบาลประจําการ 

t- value 
M SD ระดับ M SD ระดับ 

3. บุคลากรในหอผูปวยนํา
วิธีการใหมๆทีไ่ดจากการ
ประชุม/อบรม/สัมมนา  
มาใชในการปฏิบัติงาน 

 
 
 

3.86 

 
 
 

0.70 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.82 

 
 
 

0.72 

 
 
 

สูง 

 
 
 

  0.47 
4. บุคลากรในหอผูปวยมี

อํานาจตัดสินใจในงานที่
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัต ิ

 
 

4.17 

 
 

0.57 

 
 

สูง 

 
 

3.90 

 
 

0.70 

 
 

สูง 

 
 

 3.67** 
5. บุคลากรในหอผูปวยเชื่อมั่น 

ในกระบวนการเรียนรูจาก
งานและความเชี่ยวชาญใน
งานที่ตนปฏิบตัิ 

 
 
 

4.02 

 
 
 

0.59 

 
 
 

สูง 

 
 
 

3.92 

 
 
 

0.67 

 
 
 

สูง 

 
 
 

1.41 
6. มีการจัดระบบการทํางานใน

หอผูปวยที่เอื้ออํานวยให
บุคลากรปฏิบัติงานใหดีที่สุด 

 
 

4.03 

 
 

0.63 

 
 

สูง 

 
 

3.80 

 
 

0.72 

 
 

สูง 

 
 

2.96** 
7. บุคลากรในหอผูปวย

สามารถปฏิบัติงานที่ตน
รับผิดชอบใหดีที่สุดได 

 
 

4.09 

 
 

0.59 

 
 

สูง 

 
 

4.00 

 
 

0.66 

 
 

สูง 

 
 

  1.34 
8. บุคลากรรับรูวาตนเองมี

ความสําคัญตอผลการ
ปฏิบัติงานของหอผูปวย 

 
 

4.18 

 
 

0.59 

 
 

สูง 

 
 

4.01 

 
 

0.68 

 
 

สูง 

 
 

2.36* 
9. บุคลากรในหอผูปวยสามารถ 

ควบคุมงานทีป่ฏิบัติใหสําเร็จ
ไดดวยตนเอง 

 
 

3.96 

 
 

0.65 

 
 

สูง 

 
 

3.93 

 
 

0.64 

 
 

สูง 

 
 

    0.43 
* p < .05, ** p < .01 
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 จากตาราง 14 พบวาคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญ
กับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงทุกขอ 
โดยขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ บุคลากรมีอิสระในการพัฒนาการปฏิบัติงานในหอผูปวย 
(M = 4.24, SD = 0.57) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรรับรูวาตนเองมีความสําคัญตอผล
การปฏิบัติงานของหอผูปวย (M = 4.18, SD = 0.59) และบุคลากรในหอผูปวยมีอํานาจตัดสินใจใน
งานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ (M = 4.17, SD = 0.57)  
 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและ
ผลการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ โดยขอ
ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก คือ บุคลากรรับรูวาตนเองมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน
ของหอผูปวย (M = 4.01, SD = 0.68) ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยรองลงมา คือ บุคลากรในหอผูปวยสามารถ
ปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหดีที่สุดได (M = 4.00, SD = 0.66) และบุคลากรในหอผูปวยสามารถ 
ควบคุมงานที่ปฏิบัติใหสําเร็จไดดวยตนเอง (M = 3.93, SD = 0.64)  
 เมื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจ
สวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน รายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยสูงกวา ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ (p<.01) 5 ขอ จากทั้งหมด 9 ขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการไมแตกตางกัน คือ 1) บุคลากรในหอผูปวยนํา
วิธีการใหมๆ ที่ไดจากการประชุม/ อบรม /สัมมนา มาใชในการปฏิบัติงาน 2) บุคลากรในหอผูปวย
เชื่อมั่นในกระบวนการเรียนรูจากงานและความเชี่ยวชาญในงานที่ตนปฏิบัติ 3) บุคลากรในหอผูปวย
สามารถปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหดีที่สุดได และ 4) บุคลากรในหอผูปวยสามารถ ควบคุมงานที่
ปฏิบัติใหสําเร็จไดดวยตนเอง  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ศึกษาระดับ
วัฒนธรรมคณุภาพในสถานทีท่ํางาน และเปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนาํของหวัหนาหอผูปวย วัฒนธรรม
คุณภาพในสถานที่ทํางาน ระหวางการรับรูของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ อภิปรายผล 
การวิจยั ดังตอไปนี ้
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 ตอนที่ 1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  
 1. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาล 
ประจําการ โดยรวมอยูในระดับสูง และรายดานทุกดานอยูในระดับสูง 
  1.1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.08, 
SD = 0.47) และพยาบาลประจําการ (M = 3.88, SD = 0.66) มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวม อยูในระดับสูง 
อภิปรายได ดังนี้ 
   1.1.1 ขอกําหนดของสํานักการพยาบาลไดกลาวไววา พยาบาลวิชาชีพระดับผูบริหาร
ควรมีสมรรถนะของขาราชการพลเรือนไทยตามที่คณะกรรมการขาราชการพลเรือนกําหนดไว 2 ประเภท 
คือ สมรรถนะหลัก 5 ดาน ไดแก การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน
อาชีพ จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ และสมรรถนะประจํากลุมงานการพยาบาล 5 ดาน ไดแก  
การพัฒนาศักยภาพคน การดําเนินงานเชิงรุก การคิดวิเคราะห การมองภาพองครวม และสภาวะผูนํา 
(สํานักการพยาบาล, 2549) ซ่ึงสมรรถนะดังกลาวเปนสิ่งที่จําเปนอยางยิ่งตอการสรางผลการปฏิบัติงาน
ที่ดีเลิศใหแกองคกร (สุกัญญา, 2550) ดังนั้นจึงเปนความทาทายของหัวหนาหอผูปวยที่จะตองมีบทบาท
ที่แสดงใหเห็นถึงสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการบริหารงานภายในหอผูปวย เพื่อใหผูรับบริการ
มั่นใจวาไดรับการดูแลที่มีคุณภาพสูง เนื่องจากสมรรถนะจะชวยลดความเสี่ยงจากความผิดพลาด และ
ชวยปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล (Taylor, 2000) และจากการศึกษาของจันทรเพ็ญ (2538) พบวา 
ภาวะผูนําเปนสมรรถนะที่สําคัญอันดับแรกของหัวหนาหอผูปวยที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ 
   1.1.2 การสรรหาและการคัดเลือกหัวหนาหอผูปวย การสรรหาเปนขั้นตอนแรก
ในการแสวงหาคนที่เหมาะสมใหเขามาทํางานในตําแหนงที่กําหนด (Black & Porter, 2000) รวมถึง
การที่สํานักการพยาบาล (2547) ไดทําการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิและการระดมความคิดเห็น ไดกลาววา
การบริการพยาบาลตองมีการปรับตัวในทิศทางที่เทาทันสถานการณ โดยการใชระบบบริหารบุคลากร
แนวใหม ใชระบบสมรรถนะ ทั้งในการจัดการ การคัดสรร โดยเฉพาะการเตรียมพรอมภาวะผูนําของ
ผูบริหารทางการพยาบาลและระบบทดแทนตําแหนงที่เหมาะสม ดังนั้นผูบริหารในองคกรตางๆ จึง
จะตองแสวงหาและจูงใจบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการ ซ่ึงหากไมมีการเอาใจใส 
หรือขาดการคัดเลือกและสรรหาจากบุคลากรที่ไมมีคุณภาพ จะกอใหเกิดปญหาขึ้นภายในองคกรได 
(ศิริวรรณ, สมชาย, ลัทธิกาล, สุดา, และชวลิต, 2545) ซ่ึงขั้นตอนหนึ่งในกระบวนการในการสรรหา 
คือ การกําหนดเกณฑในการรับสมัคร จะมีการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเขาทํางานในตําแหนง
ตางๆ ซ่ึงในวิชาชีพพยาบาล หัวหนาหอผูปวยสวนใหญจะเลื่อนตําแหนงจากพยาบาลที่มีประสบการณ
การทํางานมานาน มีทักษะการปฏิบัติงานสูง มาทําหนาที่ผูนําทางการบริหาร ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลง
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จากบทบาทผูปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย มาเปนผูส่ังการดูแลภายในหอผูปวยที่รับผิดชอบ เพื่อให
งานประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรพยาบาล ดังนั้น จึงมีการคัดเลือกและมีการกําหนด
คุณสมบัติของผูที่จะเปนหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงความเปนผูนําเปนคุณสมบัติที่สําคัญประการหนึ่ง ที่
กําหนดใหมีในตัวหัวหนาหอผูปวย (วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย, 2551)  
   1.1.3 การพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยสงเสริมใหการปฏิบัติงาน
ของตนเองใหประสบความสําเร็จ เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล ความสามารถและความรูสึก
ใหมที่เกิดขึ้น บุคคลจะมีความคิดเห็นแตกตางไปจากเดิม (มะลิพร, 2551) ซ่ึงบอยเดล (Boydel, 1985) 
กลาววา มนุษยทุกคนมีเอกลักษณ มีศักยภาพที่มีคุณคาเปนของตนเอง และทุกคนสามารถฝกหัดและ
พัฒนาไดทุกเรื่อง ในปจจุบันหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน มีการเตรียมการเสริมสราง
ความสามารถในการพัฒนาตนเองเพื่อเขาสูตําแหนง ดังจะเห็นไดจากตาราง 1 ที่พบวาหัวหนาหอผูปวย
ไดรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรเกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหารการพยาบาล ไมวาจะเปนการอบรม
หลักสูตรเฉพาะทาง 1-4 เดือน หลักสูตรปริญญาโท และหลักสูตรผูบริหารระดับตน/กลาง รอยละ 67.5 
รวมถึงการมีประสบการณในการประชุม/อบรม/สัมมนา เกี่ยวกับภาวะผูนํา รอยละ 58.6 ซ่ึงการไดรับ
การฝกอบรมจะทําใหบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมเห็นถึงความสําคัญ เกิดความตระหนัก มีความรู
ความเขาใจในประเด็นที่ไดรับการอบรม (นรพรรณและยุพิน, 2551) และสามารถนําความรูดังกลาว
มาใชในการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ (ศิริวรรณ, 2553) สอดคลองกับ มะลิพร (2551) ที่ทํา การศึกษา
การพัฒนาตนเองดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชนในภาคใต 
ผลการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวย มีการพัฒนาตนเองอยูในระดับสูง ซ่ึงเรมวล (2542) กลาววา 
ภาวะผูนําเปนสิ่งที่พัฒนาได เชนเดียวกับผลการศึกษาของบาสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1998 
cited by Bass & Avolio, 2000) ที่พบวาการฝกอบรมหลักสูตรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในชุมชน 
สามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหสูงขึ้น และอุดมรัตน (2542) ไดทําการศึกษาการพัฒนา
ภาวะผูนําของอดีตผูนําทางการพยาบาลในประเทศไทย ผลการวิจัยพบวา อดีตผูนําทางการพยาบาล
มีความคิดเห็นสอดคลองกันวา ภาวะผูนําเปนสิ่งที่ฝกหัดและเรียนรูได โดยการศึกษาหาความรูจาก
การอาน การฟง การพูด การเขียน และการศึกษาจากแบบอยางของผูนําที่ดี แลวนํามาปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  
  นอกจากนี้ผลการวิจัยยังสอดคลองกับการศึกษาของ อรทัย (2547) ที่พบวาภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัย 
ภูเบศร อยูในระดับสูง การศึกษาของวันเพ็ญ สุรินธร ภูษิตา และณัฏฐกุล (2549) ที่พบวา ภาวะ ผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไปอยูในระดับสูง 
แตไมสอดคลองกับการศึกษาของศรีสุภา (2545) ที่พบวาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับ
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ปานกลาง อาจเนื่องจากในอดีตที่ผานมา ระบบการเรียนการสอนที่ผานมามุงเนนดานการรักษาพยาบาล
และเทคโนโลยี ขาดโอกาสฝกเพื่อพัฒนาภาวะผูนําและรูปแบบการพัฒนาที่เปนระบบ (Valentine, 
2002) ขาดการวางแผน การเตรียมความพรอม ความรูทักษะดานการบริหารและภาวะผูนํากอนเขาสู
ตําแหนง  
  1.2 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและ
กลาเผชิญ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.89, SD = 0.54) และพยาบาลประจําการ (M = 3.77, 
SD = 0.68) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา จากการกําหนดคุณสมบัติบุคคลที่จะดํารงตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย ทําใหมีโอกาสคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถตามคุณสมบัติที่กําหนด และ
จากขอกําหนดของมาตรฐานองคการพยาบาล ไดกําหนดใหมีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะสําหรับ
เจาหนาที่ระหวางประจําการ (สิทธิศักดิ์, 2543) ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีการเรียนรูและพยายามที่จะ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ และจากประสบการณในการปฏิบัติงานตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอาจทําให
หัวหนาหอผูปวยไดพบกับเหตุการณหลายๆ เหตุการณ ทั้งทางคลินิกและทางการบริหาร ที่หัวหนา
หอผูปวยตองเผชิญปญหาตางๆ ทุกวัน และเขาใจปญหาตางๆ ไดมากขึ้น เปนการสั่งสมความเชี่ยวชาญ
ในงานอาชีพ อันหมายถึง เปนผูมีความขวนขวาย สนใจใฝรู ส่ังสมความสามารถของตนในการทํางาน
และการพัฒนา ประยุกตความรูที่มีในการปฏิบัติ สงผลใหหัวหนาหอผูปวยสามารถเผชิญปญหา มี
การคิดวิเคราะหและแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ (มาริสา, 2549) แตเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา
ขอที่พยาบาลประจําการรับรูในระดับปานกลาง คือ กลาทดลองสิ่งใหมๆ แมประสบปญหาก็ยังพยายาม
ตอไปไมยอทอ (M = 3.65, SD = 0.84) กลาเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ไมเคยทํามากอน (M = 3.60, 
SD = 0.86) และไมตําหนิผูใดเมื่อเกิดความผิดพลาด แตจะเรียนรูจากความผิดพลาด (M =3.58, SD = 0.99) 
อธิบายไดวา อาจเนื่องหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลตติยภูมิ จะตองรับผิดชอบงานดานตางๆ ใน
กลุมงานการพยาบาล รวมถึงภายในหอผูปวยที่จะตองมีบทบาท ทั้งดานบริหาร ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
และภาระงานดานกิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่เพิ่มขึ้น จึงมุงเนนการทํางานเพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดคุณภาพ 
ประสิทธิภาพเพื่อใหสอดคลองกับนโยบายขององคกร และจากอัตรากําลังที่ไมเหมาะสม คาตอบแทน
และสวัสดิการที่นอย หรืออาจเนื่องจากปจจัยสวนบุคคล จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดความเหนื่อยลา
ในงาน เกิดความเครียดในงานสูง สงผลใหความสามารถในงานลดลง สอดคลองกับสํานักการพยาบาล 
(2551) ไดกลาววา ในกระบวนการใชความรูในวิชาชีพการพยาบาล มีการนําความรูที่ไดจากการวิจัย
มาใชเปนฐานในการปฏิบัติมีนอย อันเนื่องมาจากเวลาที่ไมเอื้อตอการอานผลงานวิจัย จึงทําใหไมมี
การนําผลงานวิจัยมาประยุกตใชใหเกิดวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน  
  1.3 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกัน
ในหนวยงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.06, SD = 0.53) และพยาบาลประจําการ (M = 3.89, 
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SD = 0.67) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ผลการศึกษาสอดคลองกับการศึกษาของสุทิศา (2548) ที่
พบวา การสานวิสัยทัศนของหัวหนาหอผูปวยโดยภาพรวมมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเฉพาะ
อยางยิ่งขั้นตอนในการกระจายขอมูลการที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูถึงภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยในดานนี้สูง อธิบายไดวา ผูบริหารทางการพยาบาลในปจจุบันถูกคาดหวังใหมี
บทบาทโดยมีภาวะผูนําที่มีความเปนเลิศ สามารถคิดคาดการณสถานการณ และเตรียมการสําหรับ
การเปลี่ยนแปลง (เรมวล, 2542) และวีรวุธ (2544) กลาววาในองคกรที่จะประสบความสําเร็จไดนั้น 
องคกรนั้นตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน และไดรับการสนับสนุนจากทุกคนที่มีสวนรวมในองคกร จึงจะ
เกิดผลในเชิงปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหาร
ระดับตน เปนผูซ่ึงนํานโยบาย ถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจ ลงสูการปฏิบัติ และกําหนดวิสัยทัศนของ
หนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาล เปนแกนนําหลักของหนวยงานที่จะทําใหบุคลากร
ในหนวยงาน ปฏิบัติงานไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้น ซ่ึงวิสัยทัศนที่ดี จะตองเปนวิสัยทัศนรวม ที่เกิด
จากการระดมสมองของบุคลากรในหนวยงาน ทั้งผูนําและผูตามทุกคนที่เปนผูรวมสรางวิสัยทัศน และ
การที่จะใหวิสัยทัศนคงอยูในหนวยงาน จะตองมีการพูดคุยวิสัยทัศนทุกครั้งที่มีโอกาส แมจะเปนการพูด
เพียงสั้นๆ ทบทวนเปนระยะๆ โดยหัวหนาหอผูปวยกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยคํานึงถึง 
เปาหมายของหนวยงาน ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.14, SD = 0.62) และพยาบาล
ประจําการ (M = 4.01, SD = 0.75) มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ซ่ึงจะเห็นไดในสภาพการณที่เปนอยูในปจจุบัน 
วอรด (Ward, 2002 อางตาม ทรงกลดและมาริสา, 2550) ไดกลาววาคุณลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนํา
ประการหนึ่งที่จะทําใหผูนําประสบความสําเร็จในอนาคตได คือ ผูนําที่มีวิสัยทัศน และดารณี (2546) 
ศึกษาความคิดเห็นของพยาบาลประจําการถึงคุณลักษณะผูนําทางการพยาบาลที่พึงประสงค ซ่ึงคุณสมบัติ
ประการหนึ่ง คือ การมีวิสัยทัศน 
  1.4 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางาน
ใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.09, SD = 0.49) และ
พยาบาลประจําการ (M = 3.82, SD = 0.66) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษา
ของเมทินี (2542) และศรีสุภา (2545) ที่พบวา การสงเสริมความสามารถใหผูอ่ืนในการปฏิบัติอยูใน
ระดับสูง อธิบายไดวา โครงสรางการบริหาร ในปจจุบันมีการปรับรูปแบบโครงสรางการบริหาร 
โดยการกระจายอํานาจการบริหารลงไปยังระดับหอผูปวย มีการแบงงานกันทําในรูปแบบคณะกรรมการ
หลายชุด ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยจะมีการมอบหมายงานใหกับบุคลากรในหอผูปวยรับผิดชอบ รวมถึง
การตัดสินใจ (เพชรสุนีย, อุษณีย, และวิภาดา, 2551) สนองและพยอม (2547) กลาวไววา ผูนําตอง
รูจักดึงศักยภาพที่มีอยูของผูตามออกมาใช ใหผูตามแสดงความสามารถตามความตองการและความสนใจ
ของแตละคน จะทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจในตัวเองทําใหงานมีคุณภาพ และรัชดา (2544) ได



 99 

กลาวไววา ในปจจุบันมีการปรับเปลี่ยนการทํางานใหม มีการนําระบบดูแลผูปวย มีการมอบหมายงาน
แบบระบบพยาบาลเจาของไข มาใชเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการ ซ่ึงมีผลทําใหพยาบาลสามารถใหการพยาบาล
ผูปวยเปนรายบุคคลไดมากขึ้น ทําใหพยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานมากขึ้น เกิดความภาคภูมิใจ 
และชวยใหคุณภาพการพยาบาลสูงขึ้น และพวงรัตน (2544) กลาววาผูบริหารจะตองเปนผูสนับสนุน 
สงเสริม ใหผูรวมงานปฏิบัติงาน ตัดสินใจไดเต็มความสามารถ จึงทําใหการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถอยูใน
ระดับสูง  
  1.5 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงาน
ใหกับบุคคลอื่น ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.18, SD = 0.51) และพยาบาลประจําการ 
(M = 3.93, SD = 0.80) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ผลการศึกษาสอดคลองกับการศึกษาของเพทาย 
(2546) และกาญจนา (2547) ที่พบวาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง อาจเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ทําใหองคกร
ตองมีการปรับตัวใหบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน มีการปรับเปลี่ยนนโยบาย เปาหมาย
ในการบริหารงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร (ทัศนียและยุพิน, 2552) ทําใหหัวหนาหอผูปวยตอง
มีทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในโรงพยาบาลตติยภูมิ ซ่ึงเปนสถานบริการสาธารณสุข
ขนาดใหญ ที่ใหบริการสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรง และโรคที่มีความยุงยากซับซอน 
ดังนั้นจึงจําเปนตองมีบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (ทัศนา, 2542) เพื่อนํานโยบายสูการปฏิบัติ 
บริหารจัดการในหอผูปวยใหทันตอสภาพการณ เพื่อใหบรรลุเผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร (สิริพร, 
2547) หัวหนาหอผูปวยจึงทุมเทการทํางาน ดูแลเอาใจใสบุคลากรในการปฏิบัติงาน แสดงบทบาทผูนํา
ที่มีความรับผิดชอบตอหนาที่ของตนเอง ตอกลุม ตอวิชาชีพ ตอผูบังคับบัญชา (เรมวล, 2542) พัฒนา
ภาวะผูนําในตนเองในการบริหารงาน (ทัศนียและยุพิน, 2552) ชักจูงและสงเสริมใหบุคลากรเขาใจ
ในเปาหมายขององคกร เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ (จันทรฉาย, 
2546) เชน เดียวกับศิริพงษ (2550) ไดกลาวไววาผูนํายุคใหมตองปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางที่ดี สราง
ความเชื่อมั่น และความศรัทธาที่แทจริงใหเกิดขึ้น ทัศนียและยุพิน (2552) ศึกษาพบวาองคประกอบ
ที่สําคัญประการหนึ่งของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย คือ ดานคุณลักษณะผูนําที่
เปนแบบอยาง  
  1.6 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏบิตังิาน 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.19, SD = 0.54) และพยาบาลประจําการ (M = 3.87, SD = 0.83) 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา จากนโยบายปฏิรูปสุขภาพ สงผลกระทบตอผูใหบริการ
ที่จะตองมีปริมาณภาระงานที่เพิ่มขึ้น ความมั่นคงในงานลดลง เกิดความเครียด ขาดขวัญและกําลังใจ 
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และเกิดความไมพึงพอใจในงาน อันเปนสาเหตุที่ทําใหพยาบาลลาออกหรือยายงาน (บุญใจ, 2550) 
ทําใหหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูนํา เปนผูรับผิดชอบตอการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย จะตองมี
บทบาทที่สําคัญ คือ ตองธํารงรักษาบุคลากร โดยคํานึง ถึงหลักในการจูงใจ ซ่ึงเปนศิลปะหรือวิธีการที่
จะชักนํา หรือกระตุนใหบุคคลเกิดความตองการที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ (นิตยา, 2545) 
สนับสนุน ใหคําแนะนําชวยเหลือ สรางขวัญกําลังใจ สรางแรงจูงใจ และความรวมมือรวมใจใน 
การทํางานใหเกิดขึ้นกับทุกคน (ศิริพงษ, 2550) ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงตองแสดงภาวะผูนําใน
ดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงานสูง เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพและ
ความสมัครใจจากการศึกษาของริเบลิน (Ribelin 2003) พบวาความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวก
กับรูปแบบภาวะผูนําของผูบริหาร และความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ บุคลากรจะคง
อยูในองคกรไดนานขึ้น ทําใหงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับ
การศึกษาของเทพินทร (2551) ที่ศึกษาพบวา การไดรับโอกาสจากหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
กับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล ของพยาบาลประจําการ และการศึกษาของนงพงา 
(2542) ที่พบวาการไดรับโอกาสมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 2. เปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ ดวยสถิติที 
  2.1 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการ มีการรับรูตรงกัน คือ อยูในระดับสูงทุกดาน แตเมื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ย
ดวยสถิติที พบวาหัวหนาหอผูปวยมีการรับรูสูงกวาพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) 
ทั้งนี้อาจเปนเพราะประสบการณ ความตองการ หนาที่รับผิดชอบของบุคคล ภาระงาน ความรูสึกนึกคิด 
สติปญญา ตลอดจนภูมิหลังทางการศึกษา มีผลตอการรับรูของบุคคล การรับรูของบุคคลจะแตกตาง
กันแมบุคคลจะมีการรับรูในเรื่องเดียวกัน (พิบูล, 2550) เชนเดียวกับ ณัฏฐพันธ (2551) ไดกลาววา
การรับรูของบุคคล ขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ที่มีความแตกตางกันในแตละบุคคล ซ่ึงปจจัยหนึ่ง คือ การรับรู
เกี่ยวกับตนเอง จากผลการวิจัยในครั้งนี้ พบวา หัวหนาหอผูปวย จบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 
65 ปริญญาโทดานการพยาบาล รอยละ 21.7 และปริญญาโทสาขาอื่นรอยละ 12.3 ในขณะที่พยาบาล
ประจําการจบการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 89.2 ระดับปริญญาโทดานการพยาบาลรอยละ 10.2 
เทานั้น หรืออาจเนื่องจากภาระงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลตติยภูมิมีมาก นอกจากจะตอง
รับผิดชอบงานบริหารในหอผูปวย งานบริการและงานวิชาการในหอผูปวยแลว ยังตองมีหนาที่รับผิดชอบ
ในงานพิเศษตางๆ ทั้งของโรงพยาบาลและกลุมงานการพยาบาล รวมถึงการเขารวมเปนคณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล (กองการพยาบาล, 2542) จากภาระงานที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น ทําใหโอกาส
ใกลชิดกับพยาบาลวิชาชีพลดลง หรืออาจเนื่องจากการที่พยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติงานโดยการหมุนเวียน
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ทั้งเวรเชา บาย ดึก ทําใหโอกาสที่จะใกลชิดหัวหนาหอผูปวยมีคอนขางนอย จึงทําใหพยาบาลประจําการ
รับรูถึงการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยต่ํากวาการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
  2.2 หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ยการรับรูการแสดงภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวยดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ มีคะแนนรายขอแตกตางกัน
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p < .01) โดยพยาบาลประจําการรับรูในระดับปานกลาง แตหัวหนาหอผูปวย
รับรูในระดับสูง 1 ขอ คือ ไมตําหนิผูใดเมื่อเกิดความผิดพลาด แตจะเรียนรูจากความผิดพลาด อาจเนื่องจาก
หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสกับลูกนองในการแกไขปรับปรุง รวมถึงในปจจุบันแนวคิดการพัฒนางาน 
มุงพัฒนาระบบงานมากกวาการตําหนิตัวบุคคล หรืออาจเนื่องจากหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูบริหาร
จัดการภายในหอผูปวย เปนผูนําและรับผิดชอบดูแลบุคลากรภายในหอผูปวย เมื่อเกิดความผิดพลาด
สวนใหญหัวหนาหอผูปวยตองรับทราบ แตพยาบาลประจําการอาจไมทราบ นอกจากนี้การรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนมีความแตกตางกันขึ้นอยูกับทัศนคติ เหตุจูงใจ ความสนใจ ประสบการณ 
ความคาดหวัง ในสถานการณหรือพฤติกรรมเดียวกันที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออก อาจทําใหเกิด
ความแตกตางกันดานความคิด การกําหนดเปาหมายหรือทิศทางการทํางาน พฤติกรรมตอบสนองที่
แตกตางกันของผูรวมงาน และอาจเปนสาเหตุของปญหาความขัดแยงภายในหนวยงานหรือองคการ 
(ศิริวรรณ, สมชาย, ลัทธิการ, สุดา, และชวลิต, 2545) ดังนั้นขอมูลขาวสารที่หัวหนาหอผูปวยส่ือสาร
ออกไปอาจถูกแปลความหมายแตกตางกัน (เสนาะ, 2546) จึงทําใหการรับรูขอมูลในการสื่อสารระหวาง
หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูปฏิบัติงานไมตรงกัน 
  2.3 หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีคะแนนการรับรูการแสดงภาวะผูนําของ
หัวหนาหอผูปวยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนเฉลี่ยการรับรู
สูงกวาพยาบาลประจําการ4 ดาน คือ ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน (p<.05) 
ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ (p < .01) ดานการทําตนเปน
ตนแบบในการปฏิบัติงานให กับบุคคลอื่น (p < .01) และดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน 
(p<.05) 
   2.3.1 ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน อธิบายไดวา การมี
วิสัยทัศนขององคการเปนเรื่องที่มีความสําคัญตอการบริหารยุคใหม ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปน
ผูบริหารระดับตน เปนผูซ่ึงนํานโยบาย ถายทอดวิสัยทัศน พันธกิจ ลงสูการปฏิบัติ และกําหนดวิสัยทัศน
ของหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะตองนํานโยบายระบบ
การปฏิบัติงานและเปาหมายขององคการพยาบาลเปนรูปธรรม หัวหนาหอผูปวยเปรียบเสมือนตัวกลาง 
เปนผูประสานเชื่อมโยงแนวความคิด และการปฏิบัติของบุคลากรหลายฝายเขาดวยกัน (รัชดา, 2544) 
เปนแกนนําหลักของหนวยงานที่จะทําใหบุคลากรในหนวยงาน ปฏิบัติงานไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดขึ้น 
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(Ward, 2002 อางตาม ทรงกลดและมาริสา, 2550) โดยการมีสวนรวมจากทุกๆ คน ดังนั้นจึงเปนบทบาท
ที่หัวหนาหอผูปวยจะตองปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยหัวหนาหอผูปวยจะตองมีความสามารถ
ส่ือสารลงสูผูปฏิบัติเพื่อใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน เชนเดียวกับวาลิกา (Valiga, 1994) กลาววาเมื่อสราง
วิสัยทัศนตองมีการสื่อความหมายและตองนําไปปฏิบัติไดจริง แตปญหาและอุปสรรคในการสานวิสัยทัศน 
คือ การติดตอส่ือสาร สอดคลองกับการศึกษาของสุทิศา (2548) พบวาปญหาในการติดตอ ส่ือสารที่
ไมมีประสิทธิภาพ คือการรับรูขาวสารที่ไมทั่วถึงเนื่องจากเวลาทํางานที่ไมตรงกัน แตประสิทธิภาพ
ของการสื่อสารไมเพียงแตผูสงขาวสารเทานั้น แตตองรวมไปถึงผูฟง (ศิริวรรณ, สมชาย, ลัทธิกาล, 
สุดา, และชวลิต, 2545) ซ่ึงโควี่ (2004) ไดกลาววา การสื่อสารเปนทักษะที่สําคัญที่สุด ที่จะทําใหเกิด
การปฏิบัติงานรวมกัน และบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย แตคนสวนใหญไมมีเจตนารับฟงเพื่อทํา
ความเขาใจ แตจะเลือกรับฟงดวยความรูสึกนึกคิดของตนเอง รับรูเร่ืองราวดวยกรอบแนวคิดของตวัเอง 
และคนเรามักจะฟงใน 4 ระดับ คือ อาจไมใสใจในการฟงตองกลาวซ้ํา การแสรงรับฟง การเลือกที่
จะรับฟง ไมสนใจในคําพูดแตกลับไปสนใจในความรูสึกของผูพูด และรับฟงอยางตั้งใจ แตแทจริง
แลวการรับฟงขั้นสูงสุดซึ่งนอยคนที่จะกาวไปสูระดับที่ 5 คือ การรับฟงอยางเขาใจ เชนเดียวกับโอบเอื้อ 
(2542) ไดกลาววาการรับรูของผูสงและผูรับเปนสิ่งสําคัญ การรับรูที่ตรงกันจะทําใหการสื่อสารมี
ประสิทธิภาพและเปนผลใหการปฏิบัติงานตางๆ สําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคขององคการ  
   2.3.2 ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ 
โดยเฉพาะขอที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
คือ ช้ีใหผูใตบังคับบัญชามองเห็นถึงความสามารถของเขาในการปฏิบัติ (p < .01) เปดโอกาสให
ผูรวมงานไดตัดสินใจแกปญหาภายใตขอบเขตที่รับผิดชอบ (p < .01) กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาได
แสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาหนวยงาน (p < .01) และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกันเพื่อพัฒนางาน (p < .01) อธิบายไดวา จากการที่สภาการพยาบาลมีนโยบายไดประกาศมาตรฐาน
บริการโดยการใหโรงพยาบาลระดับตติยภูมิจะตองมีนโยบายและแผนงานจัดระบบคุณภาพการพยาบาล
ที่ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ มีระบบการประกันคุณภาพและการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (สภา
การพยาบาล, 2548) ซ่ึงในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพจะมีโครงการหรืองานใหมๆ ใหดําเนินการ
อยางตอเนื่อง หัวหนาหอผูปวยมีการมอบหมายงาน มอบอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบแกผูปฏิบัติ 
ตามความเหมาะสม ซ่ึงภายหลังจากที่มีการมอบหมายงานแลว หัวหนาหอผูปวยตองมีหนาที่ในการนิเทศ 
เพื่อติดตามดูแลผลการปฏิบัติงานที่ดีรับมอบหมายไปแลว วาไดปฏิบัติไดถูกตองเพียงใด บรรลุวัตถุประสงค
หรือไมมีปญหาการทํางานหรือไม เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมั่นใจ ใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน แตเนื่องจากภาระงานของหัวหนาหอผูปวยจึงอาจทําใหหัวหนาหอผูปวยไมสามารถนิเทศ



 103 

งานไดตามเวลาที่กําหนด (รัชดา, 2544) หรือใหคําปรึกษาแกพยาบาลประจําการได จึงทําให
พยาบาลประจําการมีการรับรูที่แตกตางจากหัวหนาหอผูปวย 
   2.3.3 ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานกับบุคคลอื่น เมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา ขอที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีการรับรูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ คือ สม่ําเสมอทั้งคําพูดและการกระทํา (p < .01) ทําตามสิ่งที่ไดรับปากและคํามั่นสัญญาที่
ใหไว (p < .01) และเผชิญปญหารวมกับผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานโดยเฉพาะในยามที่เกิดเหตุการณ
วิกฤตในหนวยงาน (p < .01) แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการอาจมีความคาดหวังในบทบาทหัวหนา
หอผูปวย แตหัวหนาหอผูปวยอาจไมทราบความตองการที่แทจริง และความคาดหวังของพยาบาล
ประจําการไดทั้งหมด หรือยึดถือความเขาใจของตนเองเปนสําคัญ ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีบทบาท
ที่คลาดเคลื่อนไปจากความตองการที่แทจริงของพยาบาลประจําการ (มณฑา, 2549) ซ่ึงซาลามและค็
อกซ (Salam & Cox, 1999 อางตาม ตวงพร, 2548) กลาววาผูประเมินที่มีบทบาทหนาที่แตกตางกัน 
จะประเมินภาวะผูนําแตกตางกัน ขึ้นอยูกับปจจัยใดที่มีคุณประโยชนมากที่สุดในมุมมองที่เขาดํารง
บทบาทนั้นอยู นอกจากนี้ในสถานการณเดียวกัน บทบาทที่แตกตางกันจะนําไปสูเงื่อนไขการรับรูที่
ตางกัน เนื่องจากบุคคลไมเพียงแตมีเปาหมายที่แตกตางกัน แตยังมีกระบวนการทางความคิดที่แตกตาง
กันอีกดวย ดังนั้นเมื่อหัวหนาหอผูปวยไมสามารถแสดงภาวะผูนําตามที่พยาบาลพยาบาลประจําการ
คาดหวัง ทําใหพยาบาลผูใตบังคับบัญชารับรูอยูในระดับที่นอยกวาหัวหนาหอผูปวยรับรู สอดคลอง
กับตวงพร (2548) ไดกลาววาในมุมมองของบุคคลที่ดํารงตําเหนงพยาบาลประจําการยอมมีความคาดหวัง
สูงที่ตองการใหหัวหนาหอผูปวยแสดงภาวะผูนําอยูในระดับสูง 
   2.3.4 ดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน (p < .05) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการมีการรับรูที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ 
ใหกําลังใจเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด (p < .01) รวมแกไขปญหาเมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิด
ทํางานผิดพลาด (p < .01) และไมโยนความผิดใหผูอ่ืนเมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน (p < .01) อธิบาย
ไดวา จากภาระงานที่มากขึ้น ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีการมอบหมายงานใหแกบุคลากรไดปฏิบัติ เปนการเพิ่ม 
ภาระงานใหแกพยาบาลประจําการ สงผลใหพยาบาลประจําการตองรับผิดชอบงานหลายดาน ทั้งในดาน
บริการพยาบาล และงานอื่นนอกเหนือจากงานบริการพยาบาล ซ่ึงการดําเนินงานโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีการมอบหมายงานใหเขารวมเปนกรรมการในคณะกรรมการพัฒนา
คุณภาพ เปนสวนหนึ่งของทีมตางๆ ทําใหพยาบาลตองเขารวมกิจกรรมใหมๆ จํานวนมาก และจะตองมี
การปรับเปลี่ยนแนวคิด บทบาท วิธีการทํางาน ที่อาจทําใหเกิดความสับสนได (กลวยไม, 2545) ซ่ึง
ในการดําเนินงานโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนงานที่ตองใชเวลานาน ไมได
เห็นผลสําเร็จอยางรวดเร็ว อาจทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกทอถอยและหมดกําลังใจได (ชาตรี, 
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2541) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหกําลังใจ ยกยองชมเชย ใหรางวัลแกพยาบาลประจําการ ซ่ึง
จะเปนแรงจูงใจใหแกพยาบาลประจําการ แตเนื่องจากภาระงานที่จะตองทําหนาที่ในการบรหิารภายใน
หอผูปวยแลว ยังตองรับผิดชอบในโครงการพิเศษตางๆ ทั้งของโรงพยาบาลและกลุมงานการพยาบาล 
และการเขารวมเปนคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล (กองการพยาบาล, 2542) อาจสงผลให
หัวหนาหอผูปวยไมมีเวลาในการนิเทศ ติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ไมมีเวลาในการพูดคุย 
หรือตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา การใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
นําขอมูลนั้นมาปรับปรุงงานอาจปฏิบัติไดเพียงบางครั้ง (จีระพร, 2543) ทําใหไมสามารถตอบสนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงานตามความเหมาะสมของแตละบุคคล (ดวงเนตรและกัญญดา, 2551) 
สอดคลองกับการศึกษาของ จีระพร เรมวล และวิภาดา (2544) พบวาพยาบาลประจําการรับรูพฤติกรรม
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสรางกําลังใจอยูในระดับปานกลาง และการศึกษาของ
รงรอง (2553) พบวาพยาบาลประจําการรับรูวาการสรางความพึงพอใจในงานดวยการใหรางวัลแก
บุคลากรทุกคนที่มีสวนรวมในความสําเร็จของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 ตอนที่ 2 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิ ภาคใต  
 1. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
โดยรวมอยูในระดับสูง และรายดานทุกดานอยูในระดับสูง 
  1.1 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน โดยรวม ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
(M = 3.90, SD = 0.45) และพยาบาลประจําการ (M = 3.80, SD = 0.53) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
ผลการศึกษาสอดคลองกับสุวภัทร (2551) ที่ศึกษา พบวาวัฒนธรรมคุณภาพของกลุมการพยาบาล 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง อธิบายไดวา จากระบบสุขภาพ
ในปจจุบันที่ใหความสําคัญกับการเพิ่มคุณภาพของระบบประกันสุขภาพ และการปฏิรูประบบการจัดการ
ทางการแพทยและสาธารณสุขใหมีประสิทธิภาพและครบวงจร (กระทรวงสาธารณสุข, 2547) มีการสราง
หลักประกันสุขภาพใหกับประชาชน การประกันคุณภาพบริการ ทําใหหนวยบริการสุขภาพตางมุงเนน
การดําเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ (สุวภัทร, 2551) มีการนําแนวคิดและกลยุทธในการพัฒนาคุณภาพ
แบบตางๆ มาใช เพื่อใหคุณภาพการบริการไดมาตรฐาน (จิตรศิริ, 2547) และเพื่อการรับรองคุณภาพ 
ซ่ึงในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพใหผานการรับรองคุณภาพได จะตองเกิดจากความเขาใจ และ
ความมุงมั่นของบุคลากรตอคุณภาพ มีการเอื้ออํานวยใหทุกระดับมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจ
และกําหนดนโยบายของหนวยงาน (อนุวัฒนและคณะ, 2544) ซ่ึงการมีสวนรวมของบุคลากรในหนวยงาน
จะเปนแรงผลักดันและเปนกําลังสําคัญในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ (สํานักการพยาบาล, 2550) 
ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงาน มีความมั่นใจ ภาคภูมิใจและมีความสุขในการพัฒนา
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คุณภาพงาน (จิตรศิริ, 2547) มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มุงคุณภาพเปนอุปนิสัย นําไปสูการเกิด
วัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย และจากการศึกษาของสํานักการพยาบาล (2550) พบวาพยาบาลวิชาชีพ
มีสวนรวมในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลระดับหนวยงานอยูในระดับมากทุกขอรายการ  
  1.2 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางานตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.84, SD = 0.53) และพยาบาลประจําการ (M = 3.80, SD = 0.61) 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา ปจจุบันโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนทุกแหงตางก็มี
การนําแนวคิดและกลยุทธที่ใชในการพัฒนา ไมวาจะเปนการประกันคุณภาพ (Quality Assurance: QA) 
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation: HA) และการพัฒนาคุณภาพบริการ
แบบเครือขาย (Hospital Quality Audit: HNQA) เปนตน ซ่ึงแนวคิดเหลานี้ตางก็มุงเนนการปรับปรุง
ระบบงาน และกระบวนการอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดคุณภาพที่ไดมาตรฐาน และเพื่อใหไดรับการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล หรือเพื่อรางวัลคุณภาพตางๆ (วรรณา, 2552) รวมถึงความคาดหวังตอคุณภาพ
บริการพยาบาลที่เพิ่มสูงขึ้น ทําใหโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชน ตางก็เรงดําเนินการปรับปรุง
และพัฒนา คุณภาพบริการพยาบาล เพื่อใหบริการพยาบาลในระดับที่สนองความคาดหวังและความ
พึงพอใจของผูรับบริการ (บุญใจ, 2548) ซ่ึงวิภาดา (2542 อางตามสมหญิง, 2545) ไดกลาววา บริการ
สุขภาพมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จําเปนตองมีการปรับปรุงมาตรฐาน และเกณฑช้ีวัดเปนระยะ 
สอดคลองกับการศึกษาของ เฉลิมศรีและสุชาดา (2551) ที่ศึกษาวัฒนธรรมองคการพยาบาล โรงพยาบาล
ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ และพบวาองคประกอบดานการพัฒนาคุณภาพงานเปนองคประกอบ
ของวัฒนธรรมองคการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา มีขอที่มีคะแนนเฉลี่ยระดับปานกลางทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.64, 
SD = 0.71) และพยาบาลประจําการ (M = 3.57, SD = 0.78) คือ บุคลากรในหอผูปวยนํานวตกรรม/
เทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนางาน และขอที่พยาบาลประจําการรับรูในระดับปานกลาง 
(M = 3.65, SD = 0.74) คือ บุคลากรในหอผูปวยมีการรวมกันคิดคนหาวิธีการทํางานใหมๆ มาใชใน
การปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง อธิบายไดวา เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนการปฏิบัติที่เกี่ยวเนื่อง
โดยตรงกับผูปวยที่ตองทุมเทเวลาในการดูแลผูปวยอยางใกลชิดและตองหมุนเวียนการปฏิบัติงาน
ตลอด 24 ช่ัวโมง และโรงพยาบาลระดับตติยภูมิเปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงมากกวา 500 เตียง 
ใหการรักษาโรคที่มีความซับซอน มีความเปนเฉพาะทางหลายสาขา และเปนโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขที่มีผูรับบริการหลากหลายและมีจํานวนมากเนื่องจากไมสามารถจํากัดจํานวน
ผูปวยได ทําใหพยาบาลเกิดความเหนื่อยลา ไมมีเวลาที่จะคิดคน และมองปญหาหรือศึกษาคนควา
อยางเปนระบบดวยวิธีวิจัย (สิริพร, 2547) 
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  1.3 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.03, SD = 0.53) และพยาบาลประจําการ (M = 3.82, SD = 0.61) 
มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา ปญหาสุขภาพของผูใชบริการ ไมสามารถแกปญหาดวย
วิชาชีพใดวิชาชีพหนึ่ง จึงจําเปนตองมีการประสานงานรวมมือกันระหวางทีมสหสาขาวิชาชีพ (สํานัก 
การพยาบาล, 2547) และในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ พยาบาลประจําการมีการปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาลรวมกันเปนทีมซึ่งเปนบทบาทที่สําคัญในการดูแลผูปวย ทําใหบุคลากรทุกคน
มีสวนรวมในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการประสานงานและรวมมือกันในการแกไขปญหาและปฏิบัติ 
การพยาบาล เพื่อใหเกิดการบริการที่มีคุณภาพและเปนที่พึงพอใจของผูรับบริการ (รงรอง, 2553) ซ่ึง
บุญใจ (2550) ไดกลาววาการทํางานเปนทีมเปนปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในงาน องคกรที่มีวัฒนธรรม
การทํางานเปนทีม จะทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และ
สมหญิง (2545) กลาววา การดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาลจําเปนตองมีการทํางานเปนทีมใน
การปฏิบัติการพยาบาลเพื่อนําไปสูการประสบความสําเร็จในคุณภาพ รวมถึงแนวคิดของสาํนกัการพยาบาล 
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข (2549) ไดกําหนดสมรรถนะหลัก ซ่ึงสรรถนะความรวมแรง
รวมใจเปนหนึ่งในสมรรถนะหลัก 5 ขอ ที่จําเปนในงานของพยาบาลระดับปฏิบัติการ และผูบริหาร
ทางการพยาบาล   
  1.4 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับผูปวย ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.14, SD = 0.51) และพยาบาลประจําการ (M = 4.14, SD = 0.62) มีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพบริการ ที่มีการปฏิบัติโดยตรงตอมนุษย 
ในการปฏิบัติการพยาบาลที่เกี่ยวของกับชีวิตมนุษย จะตองพิจารณาวาการกระทํานั้นมีผลดีจึงจะปฏิบัติได 
และจะตองเปนการใหบริการที่สามารถตอบสนองความตองการทางสุขภาพของผูรับบริการได โดย
ที่ผูรับบริการมีความพึงพอใจ (นิตยา, 2545) จากนโยบายปฏิรูประบบสุขภาพ นโยบายปฏิรูปการศึกษา 
สงผลใหประชาชนมีความรูเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชนและสิทธิผูปวยเพ่ิมสูงขึ้น จึงมีการเรียกรองสิทธิ
ผูปวยเพิ่มสูงขึ้น รวมถึงความคาดหวังในคุณภาพบริการที่พึงไดรับเพิ่มสูงขึ้น (ดวงดาว, 2546) คุณภาพ
ของงานถูกตัดสินโดยระดับความพึงพอใจของผูรับบริการ รวมถึงประเด็นสําคัญของ การรับรองคุณภาพ 
เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพ หรือการไดรับการประเมินซ้ํา ดังนั้นจึงเปนสิ่งที่โรงพยาบาลทุกๆ แหง 
จะตองมีกระบวนการดูแลผูปวยที่ดี (เฉลิมศรีและสุชาดา, 2551) เพื่อที่จะทําใหบุคลากรพยาบาลผูซ่ึง
เปนบุคลากรที่ปฏิบัติงานใกลชิดกับผูปวยมากที่สุด เกิดความตระหนักถึงความสําคัญในเรื่องการมุงเนน
ผูปวยที่สามารถตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ (สรรเพชญ, 2549)  
  1.5 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมาย
ขององคการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.97, SD = 0.55) และพยาบาลประจําการ (M = 3.98, 
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SD = 0.61) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา ปจจุบันมีการนํากลยุทธตางๆ มาใชในการพัฒนา
คุณภาพบริการ ทั้งนี้เพื่อการรับรองคุณภาพ ทําใหบุคลากรทุกฝายรวมกันกําหนดเปาหมาย และทิศทาง
ในการดําเนินงานเดียวกัน มีเปาหมายและวัตถุประสงคเดียวกันในการปฏิบัติงาน (สุทิศา, 2548) มี
ความรับผิดชอบรวมกัน จะทําใหผลผลิตหรือผลงานมีประสิทธิภาพ (Swanaburg, 2002) องคการที่
มีพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการที่ชัดเจน โดยเปาหมายและวัตถุประสงคสามารถ
วัดผลและติดตามได มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคน สูหนวยงานระดับ
ลางเพื่อใหสามารถทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีขวัญและ
กําลังใจดี เนื่องจากไดมีโอกาสปรับปรุงงานและใชดุลยพินิจในการทํางานที่กวางขวางขึ้น เพราะรู
วาองคการคาดหวังอะไร ผลงานที่เกิดขึ้นจะชวยใหบรรลุเปาหมายขององคการอยางไร ทําใหทุกคน
รูสึกรับผิดชอบตอผลงานที่กําหนดไวอยางเหมาะสมกับกําลังความสามารถของแตละคน (ทิพาวดี, 2543) 
สอดคลองกับการศึกษาของศรัทธา (2552) พบวา การบริหารงานแบบมีสวนรวม ดานการกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายรวมกันตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
เอกชนในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการอยูในระดับมาก 
  1.6 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคล
และผลการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.08, SD = 0.49) และพยาบาลประจําการ 
(M = 3.91, SD = 0.58) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา การนํากระบวนการพัฒนาคุณภาพ 
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลมาใชในการพัฒนาคุณภาพ ทําใหโรงพยาบาลมีการปรับปรุงกลยุทธ 
ในดานโครงสรางเชิงหนาที่ บุคลากรทํางานกันเปนทีม มีการทํางานเปนคณะกรรมการมากขึ้น ไมวา
จะเปนคณะกรรมการวิชาการ คณะกรรมการการประกันคุณภาพการพยาบาล ทั้งภายในและระหวาง
หนวยงาน มีการปรับปรุงโครงสรางองคกร จากการรวมอํานาจเปนโครงสรางแบบการกระจายอํานาจ 
(สุพรรณี, 2550) ปรับเปลี่ยนสายบังคับบัญชาใหส้ันกะทัดรัด มีการกระจายอํานาจสูผูปฏิบัติ (รัชดา, 
2544) และเนนการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากรในองคการ (เรมวล, 2542) ซ่ึงเปนกลยุทธที่
ผูบริหารใหความสําคัญ (สมหญิง, 2545) รวมถึงการที่กระทรวงสาธารณสุข ไดกลาวถึงขอบเขตหนาที่
ของพยาบาล คือ พยาบาลสามารถปฏิบัติการพยาบาลไดอยางอิสระ โดยอาศัยหลักวิทยาศาสตรและ
ศิลปะการพยาบาล ในการใหบริการพยาบาล (ดารณี, 2545) และจากมาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล 
หมวดมาตรฐานการบริหารการพยาบาล ในมาตรฐานที่ 9 เร่ืองระบบการบริหารงานบุคคล ไดกําหนด 
การจัดระบบการบริหารงานบุคคล ใหองคกรพยาบาลกําหนดกลวิธีในการจัดระบบการบริหารงาน
บุคคลโดยเปดโอกาส กระจายอํานาจในการตัดสินใจ และการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากร
ทางการพยาบาลมาใชกับผูปฏิบัติงานในหนวยงาน ใชกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงานเพื่อให
บุคลากรทํางานอยางมีเปาหมายที่สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน มีการใหอิสระ รวมถึงให
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การยอมรับ ซ่ึงเปนการใหความสําคัญแกบุคลากรทุกคน ทุกระดับ ยอมรับบุคลากรวาทุกคนเปน
สมาชิกและมีความสําคัญ (Stringer, 2002 อางตาม สุพรรณี, 2550) สงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ 
และความพึงพอใจในงาน รูสึกมีอิสระในการทํางานมากขึ้น การศึกษาของ ดารณี (2545) พบวา 
การปฏิบัติบทบาทอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยูในระดับดี 
การเปนอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับผลผลิตของหอผูปวย (ธิญารัตน
และบุญใจ, 2552) และปริศนา, วิจิตรพร, และเรณา (2551) ไดทําการศึกษาและพบวา การไดรับ 
การยอมรับจากองคกร การมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของหนวยงาน จะทําใหพยาบาลเกิดความรูสึก
วาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร และตนมีความสําคัญตองาน จึงมีความยินดีที่จะทุมเทปฏิบัติงานอยาง
เต็มความสามารถ สงผลใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคกร รูสึกเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกเปนเจาของ
องคการ รวมถึงมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (Keller, 1997 อางตามพัชรีและยุพิน, 2546) 
และการศึกษาของเทพินทร (2551) ที่พบวาการไดรับโอกาสจากหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการของพยาบาลประจําการ และการศึกษา
ของลิทวินและสตรินเจอร (Litwin & Stringer, 1974 อางตาม เพชรสุนีย, อุษณีย, และวิภาดา, 2551) 
ศึกษาพบลักษณะโครงสรางองคกรที่มีการบริหารงานแบบใชอํานาจ ผูบริหารไมเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
มีสวนรวมในการตัดสินใจ และผูปฏิบัติงานในองคกรตองทําตามระเบียบอยางเครงครัด สงผลให
ผูปฏิบัติงานในองคกรมีความรูสึกไมพึงพอใจในบรรยากาศองคกร ความคิดริเร่ิมต่ํา และมีทัศนคติ
ที่ไมดีตอองคกร 
   สวนการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในระดับหอผูปวย จะเห็นไดวาปจจุบัน 
จะมีการกระจายงานใหพยาบาลประจําการรับผิดชอบและรวมตัดสินใจปญหาการปฏิบัติงานโดยใช
กระบวนการกลุม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน โดยมีการประชุมปรึกษาหารือกอนและหลังการปฏิบัติ 
การพยาบาล มีการประชุมรวมกันเปนประจําภายในหอผูปวย และในรูปแบบทีมสหสาขาวิชาชีพ 
ตลอดจนมีการพูดคุย สอนงานกันภายในหอผูปวย ซ่ึงลักษณะการกระจายอํานาจดังกลาว มีผลทําให
พยาบาลประจําการมีอิสระในการตัดสินใจที่จะใหการบริการพยาบาลไดอยางเต็มความรูความสามารถ 
ภายใตขอบเขตของวิชาชีพการพยาบาล (เพชรสุนีย, อุษณีย, และวิภาดา, 2551) เปนการทําใหบุคลากร
รูสึกวาตนเองมีอํานาจในการควบคุมงาน มีความสําคัญตองาน และสามารถทํางานตนเองใหดีที่สุด
ได รวมถึงในเรื่องของการบริหารคาตอบแทน ที่มักจะนําผลการปฏิบัติงานไปเชื่อมโยงกับการจาย
คาตอบแทน ซ่ึงหากผลการปฏิบัติงานระดับหอผูปวยและระดับบุคคลดี ก็จะมีการตอบแทนที่เหมาะสม 
(ธํารงศักดิ์, 2548) ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการจึงปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ
เพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดี เกิดความกาวหนาในงาน มีการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ทําใหเกิดความรูสึก
ตนเองมีคุณคา พรอมที่จะสรางสรรคงานใหมๆ (นารี, 2543) จึงทําใหการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
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และพยาบาลประจําการ ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงานอยู
ในระดับสูง  
  1.7 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนา
คุณภาพ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.09, SD = 0.49) และพยาบาลประจําการ (M = 3.86, 
SD = 0.62) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง อธิบายไดวา ตามขอกําหนดของมาตรฐานการพยาบาลใน
โรงพยาบาล ซ่ึงเปนขอกําหนดที่โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขใชเปนแนวทางในการ
บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลขององคกรพยาบาล ในหมวดมาตรฐานการบริหารการพยาบาล 
ไดมุงเนนการมีสวนรวมของบุคลากรทางการพยาบาล (สํานักการพยาบาล, 2551) รวมถึงการที่โรงพยาบาล
ตองมีการดําเนินการ เพื่อการรับรองคุณภาพอยางยั่งยืน จึงตองมีการดําเนินการตามมาตรฐานที่ถูก
กําหนดโดยมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก ฉบับที่ 9 ตามมาตรฐานที่ 2 เร่ืองการจัดองคกร
และการบริหาร โดยไดกําหนดไววาโครงสรางองคกรของหนวยงาน ตองมีความชัดเจน เหมาะสม 
มีการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพ โดยตอง
เอื้ออํานวยใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจ และกําหนดนโยบายของหนวยงาน 
(อนุวัฒนและคณะ, 2544) จึงทําใหการรับรูในดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ 
อยูในระดับสูง สอดคลองกับการศึกษาของสํานักการพยาบาล (2550) พบวาการมีสวนรวมของพยาบาล
วิชาชีพในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลระดับหนวยงานอยูในระดับมาก การศึกษา
ของจุรี (2534 อางตาม วารีวรรณ, อารีรัตน, เรณา, และวิจิตรพร, 2550) พบวาผูใตบังคับบัญชาที่ผูนํา
เปดโอกาสใหมีสวนรวมในงานมาก จะมีความพึงพอใจในงานมากกวาผูใตบังคับบัญชาที่มีสวนรวมใน
การบริหารงานนอย และการศึกษาของวรรณา (2551) ศึกษาพบวาการปฏิบัติบทบาทหัวหนาหอผูปวย
ในการพัฒนาคุณภาพ โรงพยาบาลชุมชน เขต 6 ดานการสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยูใน
ระดับมาก 
 2. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางานรายขอ เมื่อพิจารณาเปนรายขอในแตละดาน พบวา 
ในดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลางทั้งตามการรับรูของหัวหนา
หอผูปวย (M = 3.64, SD = 0.71) และพยาบาลประจําการ (M = 3.57, SD = 0.78) คือ บุคลากรในหอผูปวย
นํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนางาน และขอที่พยาบาลประจําการมีการรับรู
ในระดับปานกลาง (M = 3.65, SD = 0.74) คือ บุคลากรในหอผูปวยมีการรวมกันคิดคนหาวิธีการ
ทํางานใหมๆ มาใชในการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง สอดคลองกับการศึกษาของรงรอง (2553) 
พบวาอุปนิสัยเชิงรุกของพยาบาลประจําการในการปฏิบัติงานดานการมีจินตนาการมีคะแนนเฉลี่ย
ในระดับปานกลาง อธิบายไดวา อาจเนื่องจากโครงสรางองคกรของกลุมการพยาบาลที่ระบบสาย
การบังคับบัญชา (นิตยา, 2545) จึงทําใหผูใตบังคับบัญชาไมสามารถที่จะแสดงความคิดหรือไดรับ
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โอกาสใหเสนอความคิดไดอยางเต็มที่ ทั้งที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหเสนอความคิด แตอํานาจใน
การตัดสินใจตองขึ้นอยูกับผูบังคับบัญชาในระดับสูงกวา และอาจเนื่องจากลักษณะงานของพยาบาล
ในโรงพยาบาลตติยภูมิซ่ึงเปนองคกรขนาดใหญ เปนโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขที่ไม
สามารถจํากัดจํานวนผูรับบริการได รวมถึงเปนสถานบริการสาธารณสุขที่รับสงตอผูรับบริการที่มี
ปญหาซับซอน บางครั้งเกิดปญหาที่ยุงยากทั้งจากผูรับบริการและจากผูรวมงาน ทําใหพยาบาลเกิด
ความเหนื่อยลา ความอดทน ความกระตือรือรนลดลง ทําใหไมเกิดความทาทายในการทํางาน (ศศิธร, 
2544) หรืออาจเนื่องจากแหลงคนควาที่มักอยูในสถาบันการศึกษา หรือหองสมุดในโรงพยาบาลที่
เปดทําการในเวลาราชการเทานั้น จึงทําใหไมสะดวกในการคนควาผลงานวิจัย จึงทําใหไมมีการประยุกต
ผลงานวิจัยมาใชในการปฏิบัติงาน 
 3. เปรียบเทียบวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจําการดวยสถิติที 
  3.1 ผลการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ยการรับรู
วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน โดยรวม และรายดาน คือ ดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน 
ดานการใหความสําคัญกับผูปวย และดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ 
ไมแตกตางกัน อธิบายไดวา หัวใจสําคัญของการพัฒนาคุณภาพ คือ การที่บุคลากรทุกระดับมีสวน
รวมในการพัฒนาคุณภาพ (สิทธิศักดิ์, 2544) ซ่ึงลักษณะงานดานการพยาบาล เปนงานที่มีลักษณะ
การทํางานแตกตางจากการทํางานในลักษณะอื่น การทํางานของพยาบาลตองอาศัยความรวมมือกัน 
มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน มีการทํางานรวมกันระหวางพยาบาลประจําการและหัวหนาหอผูปวย (นลินี
และพวงเพ็ญ, 2550) โดยมีวัฒนธรรมองคการที่เปนแบบแผนการทํางานที่สมาชิกทุกคนในองคการ
ตางยึดถือเปนแนวทางในการดําเนินงานใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สงผลใหสมาชิกมีทัศนคติที่ดี
และมีความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน (Browder, 1993 อางตาม 
เฉลิมศรีและสุชาดา, 2551) ซ่ึงวัฒนธรรมคุณภาพก็คือสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการ ที่บุคลากร
ในหอผูปวยไดรับการปลูกฝงจิตสํานึกดานคุณภาพ บุคลากรทุกคนเชื่อวางานคุณภาพเปนกระบวนการ
ที่ไมส้ินสุด ทุกคนไมหยุดที่จะปรับปรุงงานที่ตนเองทําอยู ทําใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง (สรรเพชญ, 
2549) เกิดความรวมมือกันทํางาน มีการทํางานเปนทีม ตลอดจนการมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนางาน 
มีใจมุงมั่นที่จะสรางผลงานที่มีคุณภาพของสมาชิกทุกคนในหอผูปวย (นารีรัตน, 2542) ทําใหพยาบาล
เกิดความมั่นใจ ภาคภูมิ ใจ และมีความสุขในการพัฒนาคุณภาพ นําไปสูการเกิดวัฒนธรรมคุณภาพ 
และนําไปสูการไดรับการรับรองคุณภาพ (เฉลิมศรีและสุชาดา, 2551) เปนการสะทอนใหเห็นวา 
การดําเนินงานของบุคลากรทั้งระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงานในหอผูปวย มีแบบแผนการทํางานที่
เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ มุงเนนในเรื่องคุณภาพ สอดคลองกับจิตรสิริ (2547) ไดทําการศึกษา
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การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลทั่วไปแหงหนึ่ง พบวาปจจัยที่เปนอุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพ คือ 
วัฒนธรรมองคกรที่ไมเอื้อตอการพัฒนาคุณภาพ ขาดการมีสวนรวมของบุคลากรที่เกี่ยวของ หากบุคลากร
ทุกระดับมีสวนรวม รวมคิด รวมทําและรวมแกปญหา จะทําใหบุคลากรเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจ
และมีความสุขในการดําเนิน การพัฒนาและมุงมั่นที่จะฟนฝาอุปสรรค ดําเนินการพัฒนาคุณภาพเพื่อ
ไปสูเปาหมายของการไดรับรองคุณภาพ เชนเดียวกับการศึกษาของประทีป (2549) ซ่ึงทํา การศึกษา
การมีสวนรวมของบุคลากรเพื่อสนับสนุนการเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ พบวา การมีสวนรวม
ของบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก และประทีป ไดสรุปไววา เมื่อบุคคลไดเขามามีสวนรวมจะไม
เกิดการตอตานเกี่ยวกับแนวคิดและการดําเนินการ รวมถึงชวยลดความขัดแยงและความเครียดจาก
การทํางาน บุคลากรเกิดความมุงมั่นในการสรางความ สําเร็จใหกับองคกร เกิดความพึงพอใจในผลงาน 
เกิดความรูสึกมีคุณคาในตนเอง รูสึกเปนเจาของและผูกพันกับองคกร ผลลัพธ คือ ไดรับการประเมิน
เปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ และเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพที่มีคุณภาพและยั่งยืน ดังนั้น 
การที่บุคลากรทุกคนในหอผูปวยมีสวนรวมในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพ และไดรับการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล จึงทําใหการรับรูถึงวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางานระหวางหัวหนาหอผูปวย
และพยาบาลประจําการไมแตกตางกัน  
  3.2 หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยการรับรูวัฒนธรรมคุณภาพ
ในสถานที่ทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยหัวหนาหอผูปวยมีคะแนนเฉลี่ยการรับรู
สูงกวาพยาบาลประจําการ 3 ดาน คือ ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม (p<.01) ดานรูปแบบ
การจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ (p < .01) และดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจ
สวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน (p < .01) อธิบายได ดังนี้  
   3.2.1 ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม ขอที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ บุคลากรในหอผูปวยมีการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน (p < .01) บุคลากรในหอผูปวยรวมมือกันในการแกปญหาอุปสรรคภายในหอผูปวย (p<.05) 
บุคลากรในหอผูปวยมีการประสานงานรวมกันในการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล (p < .01) 
และบุคลากรในหอผูปวยมีอิสระในการเสนอความคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติการ
พยาบาล (p < .01) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทหนาที่รับผิดชอบ
ในดานการบริหารงาน การวางแผน การจัดระบบงาน การอํานวยการและการควบคุมงาน ภายใน 
หอผูปวย และเปนผูที่ดําเนินกิจกรรมคุณภาพตางๆภายในหอผูปวยใหดําเนินไปดวยดีและมีประสิทธิภาพ 
(วรรณา, 2552) ที่ไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายเพียงลําพังได ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึง
ตองอาศัยการทํางานเปนทีม ที่หัวหนาหอผูปวยอาจเปนหัวหนาทีม หรือเปนผูสนับสนุนการสราง
ทีมงานหรือจัดทีมงานที่เหมาะสม รวมถึงการประสานงานตางๆ ใหความชวยเหลือ เปนที่ปรึกษา
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แกทีม และแกไขอุปสรรคใหแกทีมภายในหอผูปวย (นิตยา, 2545) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปน 
ผูที่มีบทบาทสําคัญและตองเกี่ยวของกับการทํางานเปนทีมภายในหอผูปวย ในขณะที่พยาบาลประจําการ 
มีบทบาทหนาที่ดานการปฏิบัติการพยาบาล และรับผิดชอบงานอื่นๆ ตามที่ไดรับมอบหมาย เชน 
การเปนคณะกรรมการตางๆ ในหอผูปวย ซ่ึงเปนความรับผิดชอบเพียงดานใดดานหนึ่ง โดยที่หัวหนา
หอผูปวยยังคงมีบทบาทเปนพี่เล้ียง จึงทําใหการรับรูถึงการทํางานเปนทีมของหัวหนาหอผูปวยสูง
กวาการรับรูของพยาบาลประจําการ แตอยางไรก็ดี ทั้งหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการตาง
ก็รับรูวาวัฒนธรรมคุณภาพดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
สอดคลองกับการศึกษาของสุวภัทร (2551) พบวาหัวหนาหอผูปวยมีการรับรูวัฒนธรรมคุณภาพดาน
การใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีมสูงกวาพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   3.2.2 ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ อธิบายไดวา เนื่องจาก
ความรับผิดชอบสูงสุดดานคุณภาพอยูที่ผูบริหาร โดยจะตองมีหนาที่สําคัญในการจัดระบบที่ดีและ
การนําองคกร (Deming, 1986 อางตาม ไพบูลย, 2542) ผูบริหารเปนกลไกสําคัญในการริเริ่มสราง
วัฒนธรรมคุณภาพ (สรรเพชญ, 2549) โดยการสื่อสารและยอมรับฟงความคิดเห็น ซ่ึงทักษะการติดตอ 
ส่ือสารเปนสมรรถนะสําคัญที่สุดที่ทําใหประสบความสําเร็จในการกระทําบทบาทหัวหนาหอผูปวย 
(Mathena, 2002) เพื่อใหผูปฏิบัติไดแสดงความคิดเห็น แสดงความสามารถอยางเต็มที่ในการพัฒนา
คุณภาพ (สรรเพชญ, 2549) หากหัวหนาหอผูปวยมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ โดยส่ือสารให 
ผูใต บังคับบัญชาเขาใจ สอดคลองกับรอบบินส (2007) ไดกลาววาการพัฒนาทีมและบริหารทีมใหมี
ประสิทธิภาพสมาชิกและผูบริหารทีมจะตองมีการติดตอส่ือสารและมีความเขาใจกัน มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันตลอด จะเปนการสะทอนความเห็นเพื่อทบทวนและปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายไดดีขึ้น แตปญหาในการติดตอส่ือสารของผูบริหารพบวา 
ในเรื่องการพูดที่ทําใหผูใตบังคับบัญชารับรูขาวไมสมบูรณ โดยผูบริหารที่มีการศึกษาสูงกวาจะมีลักษณะ
การติดตอส่ือสาร แบบสั่งการ มีการชี้แจงรายละเอียดของขาวสารนอย เนื่องจากเขาใจวาผูปฏิบัติงาน
สามารถเขาใจขาวสารไดในระดับเดียวกันกับผูบริหาร โดยไมคํานึงถึงความแตกตางดานระดับการศึกษา 
ทําใหเกิดความไมเขาใจ สับสน ทําใหการไดรับขาวสารของผูใตบังคับบัญชาผิดประเด็นได (Devito, 
1994 อางตาม โอบเอื้อ, 2542) ซ่ึงหากเกิดความผิดพลาดหรือบกพรองของขอมูลส่ือสารทางการพยาบาล 
ยอมสงผลกระทบตอคุณภาพการพยาบาลในการสงตอขอมูลที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ปญหาดาน
การติดตอ ส่ือสารอาจกอเกิดความผิดพลาดในการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได 
(บังอร, 2547) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรู
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (p < .01) มากที่สุด คือหัวหนาหอผูปวยสนใจรับฟงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะ
ในการปรับปรุงงานของบุคลากรทุกระดับ อธิบายไดวา อาจเนื่องจากภาระงานของหัวหนาหอผูปวย
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ทําใหไมมีเวลาใหกับบุคลากรภายในหอผูปวย หรืออาจเนื่องจากในการประชุมประจําเดือน เปน
การสื่อสารทางเดียว ที่ผูเขารวมประชุมจะไมแสดงความคิดเห็นแมวาจะไดรับการกระตุนจากหัวหนา
หอผูปวย ทําใหไมสามารถเขาถึงขอมูลขอเท็จจริงอยางถูกตองทั่วถึง (จิตรศิริ, 2547) และขอที่หัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจําการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ (p < .01) รองลงมา คือ เมื่อเกิด
ขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคนมุงแกไขที่ระบบมากกวาการลงโทษตัวบุคคล อาจเนื่องจาก
การทํางานที่ตางคนตางทําในสวนที่รับผิดชอบ (อนุวัฒน, 2541) ขาดการประสานงานและรวมมือกัน 
ไมมีการนําปญหาหรือขอผิดพลาดมาประชุมปรึกษากันภายในหนวยงาน ทําใหไมมีการรวมกันวางแผน 
หรือเสนอความคิดเห็นหาวิธีการในการแกไขปญหา (ทิพยรัตน, 2547) 
   3.2.3 ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน 
อธิบายไดวา กลยุทธสําคัญในการพัฒนาคุณภาพการดําเนินงาน พัฒนาคุณภาพงาน และคุณภาพของ
บุคลากรในหอผูปวย คือ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (สมหญิง, 2545) การที่บุคคลไดรับอํานาจ
เปนความสามารถที่จะทํางานใหสําเร็จโดยใชอํานาจเปนพลัง รวมถึงการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน
ไดรับสิ่งตางๆ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน ไมวาจะเปนบุคลากร วัสดุอุปกรณ การตัดสินใจในเรื่องที่
เกี่ยวของกับงาน จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยจึงพยายามที่จะจัดสรรทรัพยากรที่จําเปนมาบริหารจัดการภายใน
หอผูปวย (สุภาภรณ, 2544) แตในดานการตัดสินใจ จะพบวาอํานาจการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา
เปนไปตามขอบเขตหนาที่ ตามโครงสรางการบังคับบัญชาที่มีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารสูงสุด
ในหอผูปวย (บุญใจ, 2550) หรืออาจเนื่องจากวัฒนธรรมภายในหนวยงานอยูในลักษณะของการควบคุม
และสั่งการ (จิตรศิริ, 2547) และจากการที่สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
หลักของหัวหนาหอผูปวยในดานบริหารและและกํากับดูแล โดยจะตองบริหารจัดการวัสดุ ครุภัณฑ
และเวชภัณฑในหนวยงานใหเพียงพอและเหมาะสมสําหรับการใหบริการ แตดวยขอจํากัดในเรื่อง
งบประมาณจึงทําใหการสนับสนุนอุปกรณหรือเครื่องมือเครื่องใชไมเพียงพอในการปฏิบัติงาน ทําให
เกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานอันจะสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
(สุภาภรณ, 2544) จึงทําใหการรับรูวัฒนธรรมคุณภาพดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคล
และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการมีคะแนนเฉลี่ยนอยกวาการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
สอดคลองกับการศึกษาของ (กุลวดี, 2542) พบวาการเขาถึงโครงสรางที่มีการเสริมสรางพลังอํานาจ
ของพยาบาลประจําการอยูในระดับปานกลาง 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนา
หอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน เปรียบเทียบการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ หัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต ที่มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดย
การวิเคราะหอํานาจการทดสอบ (power analysis) ไดจํานวนกลุมตัวอยางกลุมละ 174 คน รวมจํานวน
กลุมตัวอยาง 348 คน ในการวิจัยคร้ังนี้มีกลุมตัวอยางกลุมละ 157 คน รวมจํานวน 314 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 3 สวน คือ สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปที่ผูวิจัยสรางขึ้น
สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามกรอบแนวคิดของ คูซและ
โพสเนอร (Kouzes & Posner, 2003) ที่สรางโดยศุภพร (2553) และสวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเรื่อง
วัฒนธรรมคุณภาพ ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดยใชกรอบแนวคิดของเบเกอร เมอเรย และทาซา (Baker, 
Murray & Tasa, 2000) 
 เครื่องมือผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา โดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน คาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา (content validity index) ของแบบสอบถามสวนที่ 3 มีคาเทากับ .82 และตรวจสอบ
ความเที่ยงของเครื่องมือ (reliability) โดยการทดลองใชกับกลุมที่มีคุณลักษณะใกลเคียง คือโรงพยาบาล
ศูนยนครปฐม กลุมตัวอยางกลุมละ 30 คน จากนั้นนําคะแนนสวนที่ 2 และสวนที่ 3 มาคํานวณคา
ความเที่ยง โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s alpha coefficient) และผล
การวิเคราะหคาความเที่ยงของแบบสอบถาม การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.97 
และวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย เทากับ 0.98 
 การวิเคราะหขอมูล วิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ในการวิเคราะหขอมูล
สวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ คาเฉลี่ย รอยละ และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ขอมูลภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย ตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เปรียบเทียบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยระหวางการรับรูของหัวหนาหอผูปวย และพยาบาล
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ประจําการตอการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางานรายขอ 
รายดาน และโดยรวม โดยการหาคาทีอิสระ (independent t-test)  
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ขอมูลทั่วไป หัวหนาหอผูปวยเปนเพศหญิงทั้งหมด 157 คน มีอายุเฉลี่ย 49.28 ป (SD = 6.68) 
ระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 65 ระดับปริญญาโทดานการพยาบาล 
รอยละ 21.7 ปฏิบัติงานหอผูปวยในเปนสวนใหญ รอยละ 76.4 ระยะเวลาที่ปฏิบัติในหนวยงาน
ปจจุบัน เฉลี่ยเทากับ 13.65 ป (SD = 10.05) ประสบการณการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
เฉลี่ย 9.98 ป (SD = 6.72) ไดรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรเกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหารการพยาบาล 
รอยละ 67.5 และสวนใหญมีประสบการณการประชุม/อบรม/สัมมนา ดานการพัฒนาคุณภาพ รอยละ 
81.5 พยาบาลประจําการสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 99.4 อายุเฉลี่ยเทากับ 38.8 ป (SD = 8.50)  
มีอายุอยูในชวง 26-35 ป ระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา รอยละ 89.2 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติในหนวยงานปจจุบัน เฉลี่ยเทากับ 10.31 ป (SD = 6.25) ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน
ตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ เฉลี่ยเทากับ 12.4 ป (SD = 7.10) ไดรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตร
เกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหารการพยาบาล รอยละ 12.1 และหลักสูตรที่ไดรับการศึกษามากที่สุด คือ 
หลักสูตรเฉพาะทาง รอยละ 6.4  
 2. การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาล
ประจําการ พบวาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูงทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.08, 
SD = .47)) และตามการรับรูพยาบาลประจําการ (M = 3.88, SD = .66) 
  2.1 ดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.89, SD = .54) ) ตามการรับรูพยาบาลประจําการ (M = 3.77, 
SD = .68) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การรับรูของหัวหนาหอผูปวย มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง
ทุกขอรายการ สวนการรับรูของพยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 7 ขอใน 10 ขอ 
ระดับปานกลาง 3 ขอไดแก 1) กลาทดลองสิ่งใหมๆ แมประสบปญหาก็ยังพยายามตอไปไมยอทอ 
(M = 3.65, SD = .84) 2) กลาเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ไมเคยทํามากอน (M = 3.60, SD = .86) 
และ3) ไมตําหนิผูใดเมื่อเกิดความผิดพลาด แตจะเรียนรูจากความผิดพลาด (M = 3.58, SD = .99)  
  2.2 ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.06, SD = .53) และตามการรับรูพยาบาล
ประจําการ (M = 3.89, SD = .67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ 
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  2.3 ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ โดยรวมคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.09, SD = .49) และตามการรับรู
พยาบาลประจําการ (M = 3.82, SD = .66) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง
ทุกขอ  
  2.4 ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น โดยรวมคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.18, SD = .51) และตามการรับรูพยาบาล
ประจําการ (M = 3.93, SD = .80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ 
  2.5 ดานการเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้ง
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.19, SD = .54) และตามการรับรูพยาบาลประจําการ (M = 3.87, 
SD = .83) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ 
 3. วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.90, SD = .45) 
และตามการรับรูพยาบาลประจําการ (M = 3.80, SD = .53) 
  3.1 ดานการมุงเนนการปรับปรุงการทํางาน โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้งตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.84, SD = .53) และตามการรับรูพยาบาลประจําการ (M = 3.80, 
SD = .61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย มีคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูงทุกขอ ยกเวน บุคลากรในหอผูปวยนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนางาน 
(M = 3.64, SD = .71) มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง สวนการรับรูของพยาบาลประจําการ
พบวา มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 4 ขอใน 6 ขอ ขอที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง คือ 
บุคลากรในหอผูปวยนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่เหมาะสมมาใชในการพัฒนางาน (M = 3.57, SD = .78) 
และบุคลากรในหอผูปวยมีการรวมกันคิดคนหาวิธีการทํางานใหมๆ มาใชในการปรับปรุงการทํางาน
อยางตอเนื่อง (M = 3.65, SD = .74) 
  3.2 ดานการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทีม โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.03, SD = .53) และตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
(M = 3.82, SD = .62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ   
  3.3 ดานการใหความสําคัญกับผูปวย โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้งตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.14, SD = .51) และตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (M = 4.14, 
SD = .62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ   
  3.4 ดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมายขององคการ โดยรวมคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 3.97, SD = .55) และตามการรับรูของ
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พยาบาลประจําการ (M = 3.98, SD = .61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง
ทุกขอ   
  3.5 ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ โดยรวมคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.09, SD = .49) และตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ (M = 3.86, SD = .62) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูงทุกขอ   
  3.6 ดานการใหความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน โดยรวม
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ทั้งตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย (M = 4.08, SD = .49) และตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ (M = 3.91, SD = .58) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวามีคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูงทุกขอ   
 4. คะแนนเฉลี่ยการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
สูงกวาพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งโดยรวมและรายดาน 4 ดาน คือ 
ดานการกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน ดานการเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานให
ผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ ดานการทําตนเปนตนแบบในการปฏิบัติงานใหกับบุคคลอื่น และดาน
การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบัติงาน สวนดานที่กลุมตัวอยางทั้งสองกลุมรับรูไมแตกตางกัน คือ 
ดานการปฏิบัติงานดวยความทาทายและกลาเผชิญ  
 5. หัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ รับรูวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน โดยรวม
อยูในระดับสูงเชนเดียวกันทั้งสองกลุม และจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรม
คุณภาพในสถานที่ทํางานไมแตกตางกัน ทั้งโดยรวมและรายดาน 3 ดาน คือ ดานการมุงเนนการปรับปรุง
การทํางาน ดานการใหความสําคัญกับผูปวย และดานการใหความสําคัญกับพันธกิจและเปาหมาย
ขององคกร สวนดานที่กลุมตัวอยางทั้งสองกลุมมีคาเฉลี่ยการรับรูแตกตางกัน 3 ดาน คือ ดานการทํางาน
เปนทีม (p<.01) ดานรูปแบบการจัดการที่สนับสนุนตอการพัฒนาคุณภาพ (p<.01) และดานการให
ความสําคัญกับพลังอํานาจสวนบุคคลและผลการปฏิบัติงาน (p<.01) 
  
ขอเสนอแนะ 
 
 ดานการบริหารการพยาบาล 
 
 1. หัวหนาหอผูปวยควรมีการพัฒนาตนเองเพื่อใหสามารถแสดงภาวะผูนําไดมากขึ้น โดยเฉพาะ
ขอที่พยาบาลประจําการรับรูวาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยในระดับปานกลาง เชน กลา
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ทดลองสิ่งใหมๆ แมประสบปญหาก็ยังพยายามตอไปไมยอทอ กลาเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิง
ที่ไมเคยทํามากอน และไมตําหนิผูใดเมื่อเกิดความผิดพลาด แตจะเรียนรูจากความผิดพลาด 
 2. หัวหนาหอผูปวยควรมีชองทาง วิธีการสื่อสารในหอผูปวยใหมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิด 
การรับรูที่ตรงกัน 
 3. ควรมีการเตรียมความพรอมแกพยาบาลประจําการ โดยอาจจัดหลักสูตรเฉพาะในเรื่อง 
การพัฒนาภาวะผูนํา หลักสูตรการบริหาร เพื่อเตรียมเขาสูตําแหนงบริหารตอไป 
  
 ดานการวิจัย 
 
 1. ควรมีการศึกษาการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูและความคาดหวัง
ของพยาบาลประจําการ 
 2. ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของผูบริหารการพยาบาลที่มีช่ือเสียงในยุคปจจุบัน เปนที่ยอมรับ
ในวงการพยาบาล และปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดี โดยการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อเปนแนวทางให
หัวหนาหอผูปวยไดศึกษาเปนแบบอยางที่ดีตอไป 
 3. ควรมีการศึกษาปจจัยที่สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวย เพื่อใหเกิดประโยชน
ในการนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดเปนวัฒนธรรมคุณภาพที่ยั่งยืนตลอดไป 
 4. พัฒนาแบบสอบถามวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยของผูวิจัยในครั้งนี้เปนแบบวัดมาตรฐาน 
เพื่อเปนเครื่องมือประเมินติดตามวัฒนธรรมคุณภาพในหอผูปวยตอไป 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคณุภาพ 
ในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต 
 
คําแนะนําการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามมี 3 สวน ดังนี ้
  สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล จํานวน 13 ขอ 
  สวนที่ 2 การแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 49 ขอ 
  สวนที่ 3 วัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน จํานวน 49 ขอ 
 2. โปรดตอบทุกขอตามความเปนจริง เพื่อใหคําตอบของทานสามารถใชเปนขอมูลที่สมบูรณ
ในการวิจัยคร้ังนี้และจะเปนประโยชนในการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลและรวมพัฒนาคุณภาพของ
วิชาชีพพยาบาลตอไป 
………………………………………………………………………………………………………. 
สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดเติมขอความในชองวางหรือทําเครื่องหมาย  ลงใน (  ) หนาขอความที่เปนคําตอบ
  ของทาน 
1. เพศ 

(    ) 1. หญิง   (    ) 2. ชาย 
2. ปจจุบันทานอายุ.......................ป 
3. ทานนับถือศาสนา 

(    ) 1. พุทธ   (    ) 2. คริสต 
(    ) 3. อิสลาม   (    ) 4. อ่ืนๆ……………… 

4. สถานภาพสมรส 
(    ) 1. โสด  (    ) 2. คู  (    ) 3. หมาย  (   ) 4. หยา  (   ) 5. แยกกันอยู 

5. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
(    ) 1. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(    ) 2. ปริญญาโท สาขา................................. 
(    ) 3. อ่ืนๆ โปรดระบุ................................. 
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6. หนวยงานที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน 
 (    )  1.  หอผูปวยใน (ระบุ)............................................ 
 (    )  2.  หอผูปวยหนัก 
 (    )  3.  งานอุบัติเหตุฉุกเฉนิ 
 (    )  4.  งานผูปวยนอก 
 (    )  5.  งานหองคลอด 
 (    )  6.  งานหองผาตัด 
7. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน (มากกวา 6 เดือนคิดเปน 1 ป) ............ป  
8. ปจจุบันทานดาํรงตําแหนง  (   ) 1.  พยาบาลวิชาชีพ (   ) 2.  หัวหนาหอผูปวย 
9. ประสบการณการทํางานในฐานะพยาบาลวิชาชีพ (มากกวา 6 เดือนคิดเปน 1 ป)............ป 
10. ระยะเวลาการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย (มากกวา 6 เดือนคิดเปน 1 ป)............ป 
11. การศึกษาตอเนื่องในหลักสูตร เกี่ยวกับภาวะผูนํา/การบริหารการพยาบาล 
  (    )  1. ไมไดรับ 
  (    )  2. ไดรับ  
   (    )  2.1  หลักสูตรเฉพาะทาง 1- 4 เดือน 
   (    )  2.2  หลักสูตรปริญญาโท 
   (    )  2.3  หลักสูตรอื่นๆ (ระบุ)................................................. 
12. การประชุม/อบรม/สัมมนา เกี่ยวกับภาวะผูนําและการบริหารการพยาบาลในชวง 5 ปที่ผานมา 
 (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
   (   )  2.1  ภาวะผูนํา 
   (   )  2.2  การบริหารทางการพยาบาล 
   (   )  2.3  การบริหารทรัพยากร/การจัดอัตรากําลัง 
   (   )  2.4  การจัดการความเสีย่ง 
   (   )  2.5  การพัฒนาคุณภาพ 
   (   )  2.6  ความปลอดภัยของผูปวย 
   (   )  2.7  อ่ืนๆ..................................................................  
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13. ผลการดําเนินงานคุณภาพของโรงพยาบาล  
 13.1 HA (Hospital Accreditation) 
  (    ) 1. ผานการรับรองคุณภาพระดบั................. 
  (    ) 2. ไมผานการรับรองคุณภาพ 
 13.2 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ (Health Promoting Hospital) 
  (    ) 1. ผานการประเมินการเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ     
  (    ) 2. ไมผานการประเมิน 
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สวนท่ี 2  แบบสอบถามการแสดงภาวะผูนําของหวัหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง  แบบสอบถามตอไปนี้เปนขอความเกีย่วกบัการแสดงภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย  

โปรดอานขอความแตละขอใหเขาใจ และทาํเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็น
ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว มีเกณฑใหเลือกคําตอบ ดังนี ้

5 หมายถึง  ตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยมากทีสุ่ด 
4 หมายถึง  ตรงกับการปฏิบัติขอหัวหนาหอผูปวยมาก 
3 หมายถึง  ตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
2 หมายถึง  ตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอย 
1 หมายถึง  ตรงกับการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวยนอยทีสุ่ด 
 

กิจกรรม 
ระดับการปฏบิัติ 

1 2 3 4 5 
การปฏิบตัิงานดวยความทาทายและกลาเผชญิ      

1. ริเร่ิมวิธีการทํางานใหมๆ เพือ่แกปญหาทียุ่งยากซับซอนกวาที่
ผานมา 

     

2. หาวิธีปรับปรุง เปลี่ยนแปลงการทํางานแบบเดิมๆ      
3. กระตุนใหทีมคนหาวิธีการทาํงานที่มีปริมาณมากใหเสร็จ

ทันเวลา 
     

4. แสดงออกถึงความมุงมั่นในการแกไขปญหาที่ยุงยากซับซอน 
อยางไมทอถอย 

     

5. แสวงหาโอกาสในการทํางานที่ทาทายความสามารถ      
6. กลาทดลองสิ่งใหมๆ แมประสบปญหาก็ยังพยายามตอไป 

ไมทอถอย 
     

7. กลาเสี่ยงในการเปลี่ยนแปลงไปสูส่ิงที่ไมเคยทํามากอน      
8. สนับสนุนผูอ่ืนใหมีความคดิเชิงสรางสรรคในการสราง 

นวตกรรมสําหรับพัฒนางาน 
     

9. ไมตําหนิผูใดเมื่อเกิดความผดิพลาด แตจะเรียนรูจาก 
ความผิดพลาด 

     

10. กลาตัดสินใจในสถานการณที่คับขัน      
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กิจกรรม 
ระดับการปฏบิัติ 

1 2 3 4 5 
การกระตุนใหสรางวิสัยทัศนรวมกันในหนวยงาน      

11. พูดคุยกับผูใตบังคับบัญชาเปนระยะถึงเปาหมายของ
หนวยงาน 

     

12. กระตุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานโดยคาํนึงถึงเปาหมาย
ของหนวยงาน 

     

13. ตอกย้ําใหทุกคนในหนวยงานมั่นใจวาวิสัยทัศนเปนจริงได 
หากรวมแรงรวมใจกัน 

     

14. แสดงใหทกุคนในหนวยงานเห็นถึงความกระตือรือรนของ
ตนที่จะปฏิบัตใิหบรรลุวิสัยทัศนของหนวยงาน 

     

15. แสดงออกทั้งคําพูดและการกระทําใหผูอ่ืนเห็นวาตนเปนผูมี 
ความคิดดานบวกในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของ 
หนวยงาน 

     

16. พูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของเปาหมายของ  
หนวยงาน 

     

17. โนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหมีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหนวยงาน 

     

18. แสดงความชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายการทํางานของตนให
เปนที่ประจกัษแกผูอ่ืน 

     

การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ       

19. ช้ีใหผูใตบังคบับัญชามองเห็นถึงความสามารถของเขาใน
การปฏิบัติ 

     

20. เปดโอกาสใหผูรวมงานไดตดัสินใจแกปญหาในงาน ภายใต 
ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบ 

     

21. สรางเครือขายกับบุคคล/หนวยงานอื่นๆที่ชวยเสริมศักยภาพ
ในการทํางาน 

     

22. กระตุนใหใตบังคับบัญชาไดแสดงความคดิเห็นเพื่อพัฒนา 
หนวยงาน 
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กิจกรรม 
ระดับการปฏบิัติ 

1 2 3 4 5 
การเสริมสรางพฤติกรรมการทํางานใหผูอ่ืนไดแสดงความสามารถ      

23. ใหขอมูลปอนกลับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหพัฒนาตนเอง      
24. สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานใหแสวงหาโอกาส

การพัฒนาความรูความสามารถทํางานเปนทีมรวมกับผูอ่ืนได 
     

25. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาใหแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกนัเพื่อ 
พัฒนางาน 

     

26. สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาที่พิเศษนอกเหนือ 
จากงานประจาํเพิ่มขึ้น 

     

27. กระตุนผูใตบังคับบัญชา รวมแสดงผลงานในกิจกรรมตางๆ 
ภายใน/ภายนอกหนวยงาน 

     

การทําตนเปนตนแบบในการปฏิบตัิงานใหกับบุคคลอ่ืน      

28. ปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาล      
29. รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมาย      
30. สรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม      
31. รูจักตนเองและกระตุนใหผูอ่ืนรูจักตนเอง      
32. ปฏิบัติตนใหผูอ่ืนเกิดความเชื่อถือไววางใจ      
33. สม่ําเสมอทั้งคําพูดและการกระทํา      
34. ทําตามสิ่งที่ไดรับปากและคํามั่นสัญญาที่ใหไว      
35. กระทําในสิ่งที่สอดคลองกับคุณคาความเชือ่ของตนเอง      
36. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชากระทําในสิ่งทีส่อดคลองกับ

คุณคาความเชือ่ของเขา 
     

37. ใหเวลาในการทํางานรวมกับผูอ่ืน โดยเฉพาะเมื่อผูอ่ืน
ตองการความชวยเหลือ 

     

38. เผชิญปญหารวมกับผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
โดยเฉพาะในยามที่เกดิเหตกุารณวกิฤตในหนวยงาน 
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กิจกรรม 
ระดับการปฏบิัติ 

1 2 3 4 5 
การเสริมสรางพลังใจในการปฏิบตัิงาน      

39. ใชคําพูดยกยองชมเชยในความสําเร็จของผูอ่ืน      
40. สนับสนุนการใหรางวัลแกผูที่มีสวนรวมในความสําเร็จ 

ของงาน 
     

41. ช้ีใหทุกคนในทีมเห็นวา แตละคนมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จของงาน 

     

42. สนับสนุนการทํางานรวมกนัเปนทีม      
43. แสดงความขอบคุณและชืน่ชมผูมีสวนรวมในความสําเร็จ

ของงาน 
     

44. สรางบรรยากาศในหนวยงาน โดยกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 
แสดงความซาบซึ้งชื่นชมผูอ่ืน 

     

45. สนับสนุนใหทุกคนรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน      
46. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแบงปนความรูสึกและให 

ความชวยเหลือซ่ึงกันและกนั 
     

47. ใหกําลังใจเมื่อผูใตบังคับบัญชาทํางานผิดพลาด      
48. รวมแกไขปญหาเมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดทํางานผิดพลาด       
49. ไมโยนความผิดใหผูอ่ืนเมื่อเกิดความผิดพลาดในการทํางาน      

 
สวนท่ี 3 ขอมูลวัฒนธรรมคุณภาพ 
 ขอมูลตอไปนี้เกี่ยวของกับวัฒนธรรมคุณภาพของหอผูปวย ขอใหทานพิจารณาสภาพความเปน
จริงภายในหอผูปวยของทานเทานั้น ขอความกรุณาทานอานขอความแตละขอใหเขาใจ และทําเครื่องหมาย 

ในชองที่ตรงกับความคิดเห็นที่เปนจริงที่สุดของทาน แตละหมายเลขมีความหมายดังตอไปนี้ 
5 คะแนน  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด 
4 คะแนน  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริงมาก 
3 คะแนน  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริงปานกลาง 
2 คะแนน  หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นเปนจริงนอย 
1 คะแนน  หมายถึง  ทานไมเห็นดวยกับขอความนั้น/ขอความนั้นไมเปนจริง 
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ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การมุงเนนการปรับปรงุการทํางาน      

1. บุคลากรในหอผูปวยเชื่อวาการเรียนรูวิธีการทํางานเปน 
ความรับผิดชอบที่สําคัญของทุกคน 

     

2. บุคลากรในหอผูปวยมีการรวมกันวิเคราะหขอผิดพลาดใน
การทํางานเพือ่ปรับปรุงคุณภาพงาน 

     

3. บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการนําขอมูลตางๆ มาวิเคราะห 
เพื่อพัฒนางาน 

     

4. หอผูปวยมกีารเพิ่มมาตรฐานคุณภาพงานบริการใหสูงขึน้
อยางตอเนื่อง 

     

5. บุคลากรในหอผูปวยนํานวตกรรม/เทคโนโลยีที่เหมาะสม 
มาใชในการพฒันางาน 

     

6. บุคลากรในหอผูปวยมีการรวมกันคดิคนหาวิธีการทํางาน
ใหมๆ มาใชในการปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง 

     

การใหความสาํคัญกับการทํางานเปนทีม      

7. บุคลากรในหอผูปวยรวมกนัหาวิธีดําเนินงาน ใหงานพฒันา 
คุณภาพบรรลุเปาหมาย 

     

8. บุคลากรในหอผูปวยมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน       
9. บุคลากรในหอผูปวยรวมมอืกันในการแกปญหา อุปสรรค  

ภายในหอผูปวย 
     

10. บุคลากรในหอผูปวยมีการประสานงานรวมกันในการพฒันา 
คุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

     

11. บุคลากรในหอผูปวยมีอิสระในการเสนอแนะความคิดเห็น 
เพื่อการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

     

12. บุคลากรในหอผูปวยทุกคนใหความรวมมอืในการพัฒนา 
คุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

     

13. ในการพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวย บคุลากรมีการรับฟง 
ความคิดเหน็ซึ่งกันและกันเสมอ 
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ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การใหความสาํคัญกับผูปวย      

14. บุคลากรภายในหอผูปวยใหความสําคัญกับการใหบริการที่ 
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

     

15. บุคลากรภายในหอผูปวยใหความสําคัญตอการดูแล
ผูรับบริการวาเปนสิ่งสําคัญที่สุด 

     

16. เมื่อมีปญหาเกดิขึ้นกับผูรับบริการ บุคลากรในหอผูปวยจะ 
พยายามรีบแกปญหาทันท ี

     

17. บุคลากรในหอผูปวยมีความมุงมั่นที่จะใหผูรับบริการเกิด
ความพึงพอใจ 

     

18. บุคลากรในหอผูปวยยนิดีรับฟงขอมูลยอนกลับทั้งทางบวก
และทางลบของผูรับบริการ 

     

19. มีการนําขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากผูรับบริการ 
มาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

     

20. มีการจัดการสิง่แวดลอมและสิ่งอํานวยความสะดวกให 
ผูรับบริการอยางเหมาะสม 

     

21. ผูรับบริการมีความพึงพอใจคณุภาพบรกิารของหอผูปวย      
22. หอผูปวยใชขอมูลจากผลสํารวจความพึงพอใจของ

ผูรับบริการในการปรับปรุงคุณภาพการบรกิาร 
     

23. ความปลอดภยัของผูรับบริการเปนสิ่งที่บุคลากรใน 
หอผูปวยใหความสําคัญ 

     

การใหความสาํคัญกับพันธกจิและเปาหมายขององคการ      

24. บุคลากรมีสวนรวมในการกาํหนดพนัธกิจและเปาหมายของ
หอผูปวย 

     

25. มีการประกาศพันธกิจและเปาหมายใหบุคลากรในหอผูปวย 
ไดรับทราบอยางชัดเจน 

     

26. บุคลากรทุกระดับเขาใจพันธกิจและเปาหมายของหอผูปวย      
27. บุคลากรในหอผูปวยมีเปาหมายเดยีวกันในการปฏิบัติงาน      
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ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
การใหความสาํคัญกับพันธกจิและเปาหมายขององคการ (ตอ)      

28. บุคลากรภายในหอผูปวยรับรูถึงความสําคัญของงานที่ทําตอ 
เปาหมายของหนวยงาน 

     

29. บุคลากรภายในหอผูปวยรวมกันจัดทําแนวทางใน 
การปฏิบัติงานที่สอดคลองกับเปาหมายของหนวยงาน 

     

30. บุคลากรในหอผูปวยรวมกนัวิเคราะห/ปรึกษาหารือ  
เพื่อปรับปรุงงานใหบรรลุตามพันธกิจและเปาหมาย 
ของหนวยงาน 

     

31. บุคลากรในหอผูปวยพยายามปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุ 
พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน 

     

รูปแบบการจดัการที่สนับสนุนตอการพฒันาคุณภาพ      

32. บุคลากรเชื่อมั่นวานโยบายการพัฒนาคุณภาพของหอผูปวย
มีความเปนไปได 

     

33. บุคลากรในหอผูปวยไดรับการสนับสนุนใหไดรับการอบรม 
เกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพและเทคนิคตางๆ ในการพัฒนา 
คุณภาพ 

     

34. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานใดๆ ที่มีผลกระทบกับ  
บุคลากรในหอผูปวย บุคลากรจะไดรับทราบขอมูลตางๆ กอน 

     

35. บุคลากรไดรับโอกาสใหเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในประเด็นปญหาที่สําคัญๆ ของหอผูปวย 

     

36. ทานสนใจรับฟงความคิดเหน็/ขอเสนอแนะใน 
การปรับปรุงงาน ของบุคลากรทุกระดับ 

     

37. ทานเชื่อมั่นวาหากบุคลากรเรียนรูจากงานที่ปฏิบัติ  
จะทําใหมีการปรับปรุงคุณภาพงานใหดีขึน้ได 

     

38. ทานเอื้ออํานวยใหคณะกรรมการพัฒนาคณุภาพของ 
หอผูปวยทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

39. ทานจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการดาํเนินกจิกรรม
พัฒนาของหอผูปวยอยางเพยีงพอ 
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ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
รูปแบบการจดัการที่สนับสนุนตอการพฒันาคุณภาพ (ตอ)      

40. เมื่อเกิดขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน บุคลากรทุกคน 
มุงแกไขที่ระบบมากกวาการลงโทษตัวบุคคล 

     

การใหความสาํคัญกับพลังอาํนาจสวนบุคคลและผลการปฏิบตัิงาน      

41. บุคลากรมีอิสระในการพัฒนาการปฏิบัติงานในหอผูปวย      
42. มีการเปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูทักษะในการทํางาน

ดวยกันเอง 
     

43. บุคลากรในหอผูปวยนําวิธีการใหมๆที่ไดจากการประชุม/ 
อบรม/สัมมนา มาใชในการปฏิบัติงาน 

     

44. บุคลากรในหอผูปวยมีอํานาจตัดสินใจในงานที่ไดรับ
มอบหมายใหปฏิบัติ 

     

45. บุคลากรในหอผูปวยเชื่อมั่นในกระบวนการเรียนรูจากงาน
และความเชีย่วชาญในงานที่ตนปฏิบัติ 

     

46. มีการจัดระบบการทํางานในหอผูปวยที่เอื้ออํานวยให
บุคลากรปฏิบัติงานใหดีที่สุด 

     

47. บุคลากรในหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบ 
ใหดีที่สุดได 

     

48. บุคลากรรับรูวาตนเองมีความสําคัญตอผลการปฏิบัติงาน
ของหอผูปวย 

     

49. บุคลากรในหอผูปวยสามารถควบคุมงานที่ปฏิบัติใหสําเร็จ
ไดดวยตนเอง 
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ภาคผนวก ข 
การพิทักษสิทธิกลุมตัวอยาง 

 
คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 

 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม  
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ดิฉัน นางธัญญา วองไวรัตนกุล นักศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหาร 
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร กําลังดําเนินการวิจัย เร่ือง การแสดง
ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ตามการรับรูของหัวหนา
หอผูปวยและพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลตติยภูมิภาคใต โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรู
การแสดงภาวะผูนํา และวัฒนธรรมคุณภาพในสถานที่ทํางาน ของหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ 
ผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลดานการพัฒนาภาวะ
ผูนําของหัวหนาหอผูปวยและเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาคุณภาพบริการของวิชาชีพ 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และขอความกรุณาจากทานได
โปรดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงใหครบทุกขอ ดิฉันขอรับรองวาจะเก็บขอมูลในแบบสอบถาม
ของทานเปนความลับ โดยเมื่อทานตอบแบบสอบถามแลวกรุณาใสซองปดปดผนึก หากทานมีขอสงสัย
ใดๆ สามารถสอบถามผูวิจัยไดที่ หมายเลขโทรศัพท 0810928789 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบคุณทานมาในโอกาสนี้
ดวยที่เสียสละเวลาอันมีคาในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้  
 

      ขอแสดงความนับถือ      
              
                                                                                                  (นางธัญญา  วองไวรัตนกุล) 
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ภาคผนวก ค 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
1. รองศาสตราจารย ดร. วันดี  สุทธรังสี อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลจิตเวชและ 
  การบริการการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร   
  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
  อําเภอหาดใหญ  จังหวดัสงขลา 
 
2. นางสาวละออง  นิชรานนท หัวหนาหอผูปวยกุมารเวช 2 
  โรงพยาบาลสงขลา 
  อําเภอเมือง  จงัหวัดสงขลา 
 
3. นางสาวอรุณี  เอกวงศตระกลู พยาบาลวิชาชพีชํานาญการ งานศูนยคณุภาพ 

 โรงพยาบาลยะลา  
 อําเภอเมือง  จงัหวัดยะลา 
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ประวัติผูเขียน 
 
ชื่อ  สกุล นางธัญญา  วองไวรัตนกุล 
รหัสประจําตัวนักศึกษา 5110421026  
วุฒิการศึกษา  

วุฒิ ชื่อสถาบัน ปท่ีสําเร็จการศึกษา 
ประกาศนยีบตัรพยาบาลศาสตร

และผดุงครรภ 
วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  

สงขลา 
2533 

 
ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
พยาบาลวิชาชพีชํานาญการ  หนวยงานผูปวยนอก  โรงพยาบาลศูนยยะลา 
 
 
 


