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บทคัดย่อ 

 
ค่านิยมเป็นตัวผลักดันให้บรรลุวิสัยทัศน์ พฤติกรรมของบุคลากรท่ีมีความสอดคล้อง

กับค่านิยมหลักองค์กรจะส่งมอบบริการท่ีดี จะทําให้องค์กรพัฒนาอย่างยั่งยืน บริษัทเครือกรุงเทพ
ดุสิต เวชการ ได้กําหนดค่านิยมหลักท่ีชัดเจน พยาบาลได้รับการถ่ายทอดค่านิยมหลักจากผู้นํา 
การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับการนําผู้อ่ืน
แบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย ระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้า
หอผู้ป่วย การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลัก ความสัมพันธ์ระหว่างการนํา
ผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ กลุ่มตัวอย่างคือพยาบาล
ประจําการ 202 คน ท่ีมีประสบการณ์ทํางานอย่างน้อย 1 ปี เก็บข้อมูลโดยการตอบแบบสอบถามที
ผู้วิจัยสร้างข้ึนและผ่านการตรวจสอบความตรงของเนื้อหาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ได้ค่า CVI เท่ากับ 
0.93 ตรวจสอบความเท่ียงแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 ได้ค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของครอนบาค 
เท่ากับ 0.95 และ 0.80 ตามลําดับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน  

ผลการวิจัยพบว่าการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (M=4.14, 
SD=0.6) ระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M=4.8, SD=0.58) เม่ือพิจารณาการถ่ายทอดค่านิยมหลักเป็นราย
ด้านพบว่าด้านธรรมรงค์ไว้ซ่ึงจรรยาบรรณมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (M=4.07, SD=0.55) และด้านเข้าถึง
ความรู้สึกและความต้องการของผู้รับบริการมีค่าเฉลี่ยตํ่าสุด (M=4.01, SD=0.57) ความสัมพันธ์
ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอดค่านิยมหลัก สู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยโรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการภาคใต้ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง (r =0.80,       
p< 0.001) การศึกษาครั้งนี้สามารถนําไปใช้ประโยชน์ในการนําองค์กรเก่ียวกับการพัฒนาการนําผู้อ่ืน
แบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบเพ่ือพัฒนาคุณภาพการ
บริการท่ียั่งยืน บรรลุวัตถุประสงค์ตามวิสัยทัศน์องค์กร
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ABSTRACT 

 
Core values are the driver to achieve vision. Personnel behavior that is 

consistent with core values of the organization will lead to delivery of good service 
that will be sustainable. Bangkok Dusit Vetchkarn Medical Services Group has defined 
clear core values and nurses receive instruction on core values from leaders. This study 
aimed to study the core value based leadership, the level of Implementation of core 
values in practice, the level of Implementation by dimension of core values by head 
nurses, and the relationship between leading others based on core value based 
leadership and the Implementation of core values in the practice of head nurses. The 
sample group was 202 registered nurses who had at least 1 year working experience. 
The data were collected by the researcher using a questionnaire and tested for content 
validity by 3 experts giving a CVI of 0.93. The reliability of the questionnaire parts 2 and 
3 yielded Cronbach’s alpha coefficients of 0.95 and 0.80, respectively. Data were 
analyzed using frequency distribution, percentage, mean and standard deviation 
Relationships were tested using Pearson correlation.  
  The study found that the core value based leadership of the head 
nurses was at a high level (M=4.14, SD=0.6). The implementation of core values in the 
practice by head nurses as perceived by registered nurses was at a high level (M=4.8, 
SD=0.58). When considering the implementation by dimension of core values, 
dimension of moral commitment had the highest mean (M=4.07, SD=0.55) and 
dimension of deep empathy had the lowest mean (M=4.01, SD=0.57). The relationship 
between core value based leadership style and implementation of core values by 
head nurses as perceived by registered nurses of Bangkok Hospital In the Dusit Medical 
Region group had a high positive correlation (r=0.80, p<0.001). The results of this study 
can be used to bring about this leadership style and systematic implementation of 
core values in order to develop sustainable service quality and achieve the objectives 
of the organization. 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สําเร็จลุล่วงได้ด้วยดีจากความกรุณา และความช่วยเหลือจาก  

รองศาสตราจารย์ ดร.นงนุช บุญยัง อาจารย์ ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซ่ึงให้ความรู้  คําปรึกษา 
ข้อเสนอแนะ ตลอดจนกําลังใจ ทําให้ผู้วิจัยสามารถก้าวผ่านการศึกษาครั้งนี้ไปได้ด้วยดี และสามารถ
นําความรู้เหล่านี้ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้จริง ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณมา ณ ท่ีนี้  

ขอกราบขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ทุกท่านท่ีกรุณาให้ข้อเสนอแนะ
เพ่ือให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ มีความสมบูรณ์มากข้ึน และขอขอบพระคุณ ดร. ปราโมทย์ ทองสุข                

คุณกศิณนันท์ เตียวสกุล และคุณสุห้วง พันธ์ถาวรวงศ์ ท่ีกรุณาให้ท่ีให้ความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
พร้อมท้ังให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความถูกต้อง ชัดเจน และ
ครอบคลุมตรงประเด็นท่ีศึกษา  

 ขอขอบพระคุณ ผู้อํานวยการโรงพยาบาล หัวหน้ากลุ่มการพยาบาล ผู้ประสานงาน และ 
ผู้ช่วยเหลือในการเก็บข้อมูลรวมถึงพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ กลุ่ม
ภาคใต้ท้ัง 6 โรงพยาบาล คือ โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ โรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต โรงพยาบาล
กรุงเทพสมุย โรงพยาบาลดีบุก โรงพยาบาลสิริโรจน์อินเตอร์เนชั่นแนล และโรงพยาบาลกรุงเทพ      
สุราษฎร์ ท่ีให้ความอนุเคราะห์ อํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ขอขอบพระคุณ คุณเกษกนก กมลมาตยากุล ผู้จัดการฝ่ายศูนย์คุณภาพ โรงพยาบาล
กรุงเทพภูเก็ต ท่ีให้คําแนะนํา ช่วยเหลือในการทําวิทยานิพนธ์เป็นอย่าดี ขอขอบคุณเพ่ือนร่วมงานใน
แผนกห้องผ่าตัดโรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่และเพ่ือนร่วมรุ่นปริญญาโทสาขาบริหารทางการ
พยาบาลรุ่นท่ี 14 ทุกท่านท่ีคอยสนับสนุนช่วยเหลือเป็นกําลังใจเสมอมา 

สุดท้ายผู้วิจัย ขอขอบคุณ คุณธันยมัย ศรีหมาด ท่ีช่วยดูแลช่วยเหลือแบ่งเบาภาระ 
ต่างๆ รวมท้ังเป็นกําลังใจให้มุ่งม่ันจนประสบความสําเร็จสําเร็จในการศึกษาครั้งนี้ ทําให้ผู้วิจัยได้ใช้
ความรู้ ความสามารถในการประกอบวิชาชีพพยาบาลเพ่ือประโยชน์แก่อ่ืนต่อไป 
 
 
         ศริณยา ลุนพงษ์ 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 

ยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงด้านความต้องการของลูกค้าและเทคโนโลยีท่ีเพ่ิม  
มากข้ึน ในการจัดการกับความท้าทานี้องค์กรต้องใช้ความคิดทักษะ พลังงานและความกระตือรือร้น
ของบุคลากรท้ังหมดเพ่ือให้เกิดการพัฒนา สร้างความสําเร็จ และมีความยั่งยืนขององค์กร ซ่ึงปัจจัยท่ี
เป็นพ้ืนฐานและมีความสําคัญคือค่านิยมหลักองค์กร องค์กรจะประสบความสําเร็จและมีความยั่งยืน
ในการดําเนินกิจการได้นั้น ค่านิยมหลักเป็นตัวผลักดันให้บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ หากไม่มีค่านิยมท่ี
เหมาะสมแล้ว การขับเคลื่อนองค์กรจะเป็นไปด้วยความยากลําบาก และอาจไม่สามารถบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจท่ีต้ังไว้ได้ องค์กรท่ีประสบความสําเร็จต้องกําหนดค่านิยมหลักท่ีดี และชัดเจน เพ่ือ
บ่งบอกถึงสิ่งท่ีองค์กรให้คุณค่า และบ่งบอกถึงคุณลักษณะเด่นขององค์กรท่ีทําให้องค์กรมีความ     
โดดเด่น และแตกต่างจากท่ีอ่ืน ความโดดเด่นนี้เองท่ีจะทําให้ได้เปรียบคู่แข่งได้ ทําให้ลูกค้า และ
บุคคลภายนอกท่ัวไปรับรู้ถึงค่านิยม จุดเด่น หรือจุดแข็งขององค์กร ทําให้ลูกค้าม่ันใจท่ีจะใช้สินค้า 
และบริการมากข้ึน (พิสิทธ์, 2553) องค์กรท่ีมีพนักงานในองค์กรมีพฤติกรรมในการทํางานท่ีสอดคล้อง
กับค่านิยมหลักองค์กรอย่างสมํ่าเสมอจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี ส่งผลให้บุคคลากรพร้อมท่ีจะ
ส่งมอบบริการท่ีมีค่านิยมหลักให้แก่ลูกค้า เกิดพลังในการดําเนินธุรกิจ ทําให้เกิดความแข็งแกร่ง 
เติบโตอย่างยั่งยืน สร้างความยืดหยุ่นทางธุรกิจ มีผลประกอบการทางการเงินท่ีดี ผลการดําเนินงานท่ี
เป็นเลิศ และองค์กรมีประสิทธิภาพสูงข้ึน (Great Place to Work, 2014)  

บริษัทเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เป็นองค์กรเอกชนทางสุขภาพ ท่ีให้ความสําคัญใน
การพัฒนาบุคลากร ค่านิยมหลักเป็นเครื่องมือหนึ่งท่ีจะนําพาองค์กรสู่ความเป็นเลิศ (บริษัทกรุงเทพ
ดุสิตเวชการ, 2558) สามารถเป็นพลังยึดเหนี่ยวคนในองค์กรให้มีแนวทางการปฏิบัติงานเดียวกัน และ
มีเป้าหมายการทํางานร่วมกัน เกิดพลังขับเคลื่อนท่ีนําไปสู่ภาพลักษณ์อันพึงประสงค์ขององค์กร ทําให้
บุคลากรในองค์กรรู้ว่า องค์กรคาดหวังอะไร ผลงานแบบใด โดยการปลูกฝัง ความคิด ลักษณะ และ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ผลักดันให้เกิดการพัฒนางานให้สําเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กร (นิติพล, 2556) บริษัทเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ (Bangkok Dusit Medical Service : BDMS) 
มีการกําหนดค่านิยมท่ีสอดคล้องกับ วิสัยทัศน์ แผนกลยุทธ์องค์กรโดยกําหนดเป็นชื่อย่อของเครือ
โรงพยาบาล คือ BDMS โดย B : beyond expectation เหนือกว่าความเ ป็นเลิศ D : deep 
empathy สร้างให้เกิดความเข้าใจ M : moral commitment จรรยาบรรณธํารงไว้ S : service 
with Thai hospitality คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ โดยใช้ค่านิยมดังกล่าวร่วมกันทุก
โรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ เพ่ือให้เกิดความครอบคลุม เป็นมาตรฐานในทิศทางเดียวกัน 
การเสริมสร้างให้คนในองค์กรมีความเข้าใจร่วมกัน และมีพฤติกรรมการแสดงออกไปในทิศทาง
เดียวกัน ค่านิยมถือเป็นเครื่องมือท่ีสามารถช่วยสร้างค่านิยมองค์กรได้ โดยแปลงค่านิยมเป็นรูปธรรม 
ในการอยู่และทํางานร่วมกันของคนในองค์กร สร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและเป็นหัวใจสําคัญ
ท่ีจะนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีนโยบายปลูกฝังและเสริมสร้างค่านิยม
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ดังกล่าวให้กับบุคลากรในองค์กรผ่านกิจกรรมและสื่อต่างๆ โดยผู้นํามีส่วนร่วม (บริษัทกรุงเทพดุสิต 
เวชการ, 2558)  

ผู้นําสามารถสร้างอิทธิพลต่อบุคลากรในการปฏิบัติงาน สร้างการมีส่วนร่วม สร้าง
แรงจูงใจให้เกิดการพัฒนาระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิผลไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
องค์กร (Satyendra, 2015) ในการขับเคลื่อนค่านิยมหลักองค์กรผู้นําเป็นปัจจัยสําคัญในการ
ขับเคลื่อนค่านิยมหลัก มีบทบาทหน้าท่ีในการกําหนดค่านิยมหลักองค์กร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วม เสริมสร้างความเข้าใจให้บุคลากรสามารถยอมรับ และปฏิบัติได้ จัดเตรียมและกําหนดกรอบ
ของค่านิยมหลักหรือคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ วางแนวทางเพ่ือนําไปสู่ทิศทางท่ีถูกต้องชัดเจน เป็น
ตัวอย่างท่ีดีเพ่ือสร้างศรัทธาในการนําค่านิยมหลักไปปฏิบัติของบุคคลากร (พัฒนชัย, 2551) ผู้นําจึง
ต้องมีภาวะผู้นําท่ีสามารถถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่บุคลากรได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนําผู้อ่ืนแบบ
มุ่งเน้นค่านิยมหลักเป็นภาวะผู้นําท่ีแสดงให้เห็นถึงลักษณะผู้นําท่ีใช้ค่านิยมหลัก สื่อสารค่านิยมของ
องค์กรให้สมาชิกในองค์กรทราบว่าควรปฏิบัติตนอย่างไรเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร วิเคราะห์
และกําหนดรูปแบบพฤติกรรมท่ีสอดคล้อง และเชื่อมโยงกับค่านิยมองค์กรและพนักงาน ซ่ึงเป็น
หลักการแนวทางท่ียึดจุดแข็งขององค์กรจากค่านิยมองค์กร เป็นรากฐานของการพัฒนาองค์กรสู่ความ
ยั่งยืน คนในองค์กรอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก มีการเชื่อมโยง
ค่านิยมของตนเองเข้ากับค่านิยมขององค์กรให้ไปในทิศทางเดียวกัน มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการ
เสริมแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อการสื่อสาร ทําให้เกิดความพึงพอใจและสามารถโน้มน้าวใจในการสร้าง
พฤติกรรมของผู้ตามได้ ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่า ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักมีความสามารถในการเชื่อมโยง 
ค่านิยมตนเอง ค่านิยมองค์กร และค่านิยมของผู้ตาม ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันได้ โดยเคารพ
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล  

องค์กรท่ีมีผู้นําท่ีมีการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักจะขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบ
ความสําเร็จ ทําให้ได้เปรียบทางธุรกิจและความยั่งยืน (Frost, 2014) การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยม
หลักยังให้ความสําคัญกับจริยธรรมและศีลธรรม มีการผสมผสานหลายแนวคิดท่ีมีประสิทธิภาพ และมี
ความโดดเด่นประกอบด้วยการมีจริยธรรม (ethical) มีความน่าเชื่อถือ (authentic) และความเป็น
ผู้นําในการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ซ่ึงเป็นความต้องการในสังคมปัจจุบัน 
(Mary, 2014) การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติเป็นการแสดงพฤติกรรมของผู้นําให้เห็นเป็น
รูปธรรมในการขับเคลื่อนค่านิยมหลักการให้พนักงานรับรู้ เข้าใจ ผู้นําระดับต้นซ่ึงมีความใกล้ชิดกับ
บุคคลากร สามารถวางแผน ปฏิบัติ ประเมินผล และปรับปรุงแก้ไข การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ทํา
ให้เกิดประสิทธ์ภาพ และประสิทธิ์ผลท่ีดีต่อองค์กรได้ ผู้นําระดับต้นจึงต้องมีความสามารถถ่ายทอด
ค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ ซ่ึงตามแนวคิดของ เบอร์เทค และดิเคอร์สัน (Byrtek & Dickerson, 
2013) ประกอบด้วย (1) การให้ความสําคัญและสร้างแรงบันดาลใจ (2) กําหนดคําจํากัดความและ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (3) เป็นแบบอย่างท่ีดี (4) การยึดม่ันและการสร้างเสริมพลังอํานาจแก่
บุคลากร (5) การจัดระบบสนับสนุน (6) การเสริมแรงจูงใจ (7) การกําหนดแนวทางในการประเมิน 
(8) การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ  

หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้นําระดับต้นท่ีมีผลต่อพนักงานทุกคนในหน่วยงานโดยทํา
หน้าท่ี รับและส่งต่อนโยบายขององค์กร ออกแบบและใช้กลยุทธ์ เป็นแบบอย่างและมีอิทธิพลต่อ
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พนักงานคนอ่ืน ๆ เป็นท่ีปรึกษาใกล้ชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้าหอผู้ป่วยจึงต้องมี
ความสามารถในการวางแผนและพัฒนาบุคลากรพยาบาลมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน มีส่วนร่วม มี
ค่านิยม และพฤติกรรมในการปฏิบัติตามแผนไปในทางเดียวกัน เสริมสร้างและสนับสนุนให้พยาบาล
วิชาชีพมีพฤติกรรม จริยธรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร พยาบาลรับรู้และปฏิบัติตามค่านิยม
องค์กรโดยการได้รับการถ่ายทอดจากหลายช่องทาง เช่น จากผู้บริหารระดับสูง ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
หรือสื่อต่างๆเป็นต้น แต่การปลูกฝังต้องมีแบบอย่างท่ีดี มีการสื่อสารสมํ่าเสมอต่อเนื่อง และมีการ
ส่งเสริมสนับสนุน (กิตติโชติ, 2559) หัวหน้าหอผู้ป่วยซ่ึงมีความใกล้ชิด สามารถถ่ายทอดและสังเกต
พฤติกรรมการรับรู้และปฏิบัติตามค่านิยมองค์กร อีกท้ังหัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทสําคัญในการพัฒนา
คุณภาพด้านการบริหารทางการพยาบาลและการบริการ การสื่อสารเพ่ือให้พยาบาลได้รับทราบ
วิสัยทัศน์ พันธ์กิจ ค่านิยม ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารทางการพยาบาล แต่ในการ
ปฏิบัติงานพยาบาลอาจเกิดปัญหาความขัดแย้ง ปัญหาด้านการตัดสินใจ ปัญหาด้านจริยธรรมเกิดข้ึน
ได้ การมีค่านิยมในการปฏิบัติงานจะช่วยในการตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆได้ดีข้ึน (บัวหลวง 
และนวพร, 2556) ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในงานกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร
ของพยายาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพฯ พบว่าค่านิยมในงานมีอิทธิพลต่อ
การปฏิบัติงานโดยค่านิยมในการปฏิบัติงานท่ีสูงข้ึนจะมีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน  โดยเฉพาะ
ค่านิยมเรื่องความปลอดภัยในงาน และค่านิยมด้านค่าตอบแทน (ปริญดา, อารี, และอารีย์วรรณ, 
2557) ความผูกพันต่อองค์กรท่ีมากข้ึนส่งผลให้อัตราการลาออกลดลง สามารถรักษาบุคลากรให้คงอยู่
ในหน่วยงานและองค์กรได้มากข้ึน การเชื่อมโยงค่านิยมหลักของพยาบาลมีความสําคัญ เนื่องจาก
ความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยีและการสื่อสารและการบริการสุขภาพยุคใหม่ท่ีเกิดข้ึนใช้แนวคิด
ธุรกิจในการดําเนินการ มีการแข่งขันและมุ่งหวังผลกําไร ทําให้ทุกคนในองค์กรต้องทํางานเพ่ือค่านิยม
หลักท่ีองค์กรกําหนด ซ่ึงอาจแตกต่างจากเดิมหรืออาจแตกต่างจากค่านิยมของวิชาชีพได้ จึงเป็นเรื่อง
ท่ีพยาบาลต้องพิจารณาเพ่ือให้สามารถสร้างความสมดุลระหว่าง ผลค่านิยมของตนเอง ค่านิยมวิชาชีพ
และค่านิยมขององค์กรได้ (อุดมรัตน์, 2553)  

การนําผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วยจะสามารถเชื่อมโยง 
ถ่ายทอดค่านิยมหลักองค์กรเข้ากับพยาบาลและประสานความร่วมมือกันของพนักงานและรักษา
เสถียรภาพค่านิยมร่วมกัน (Shatalebi & Yarmohammadian, 2011) ส่งผลให้การปฏิบัติการ
พยาบาลมีคุณภาพ ผู้ใช้บริการพึงพอใจ พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจ วิชาชีพพยาบาลเกิด
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เกิดภาพลักษณ์ท่ีดีต่อวิชาชีพ และบรรลุเป้าหมาย
องค์กร (องค์กรพยาบาลโรงพยาบาล วชิรบารมี, 2561) ในทางตรงข้าม หากหัวหน้าหอผู้ป่วยไม่มีการ
นําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักจะไม่สามารถเชื่อมโยง สื่อสารให้พยาบาลเกิดเข้าใจในค่านิยมหลัก 
การปฏิบัติของพยาบาลไม่เป็นทิศทางเดียวกัน ขาดความร่วมมือพยาบาลไม่มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงบริษัทเครือกรุงเทพดุสิต เวชการ รวมถึงองค์กรพยาบาลในบริษัทเครือกรุงเทพดุสิตเวช
การ ได้มีการนําค่านิยมมาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน เป็นระยะเวลานานแต่ยังองค์กรยังไม่เคยมี
การศึกษาการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ซ่ึงบทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยทีมีประสิทธิภาพต้องยึด
ค่านิยมหลักองค์กร และนําสู่การปฏิบัติของพยาบาลสร้างการขับเคลื่อนองค์กรตามค่านิยมหลักเพ่ือให้
เกิดผลลัพธ์ท่ีดี การศึกษาท่ีผ่านมาส่วนใหญ่เป็นการศึกษาประโยชน์ของค่านิยมหลัก ยังไม่พบ
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การศึกษาการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักใน
โรงพยาบาลกรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต้ นอกจากนี้การศึกษาท่ีผ่านมาไม่พบการศึกษาการนําผู้อ่ืน
แบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักในบริบทของหัวหน้าหอผู้ป่วย การศึกษาครั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางในการ
พัฒนาการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก และแนวทางในการส่งเสริมการปฏิบัติท่ีสอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์กร รวมท้ังสามารถนําไปใช้ในการวางแผนการพัฒนา และปลูกฝังค่านิยมให้คงอยู่อย่าง
ยั่งยืน เกิดผลลัพธ์ท่ีดีขององค์กร ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาระดับภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมของหัวหน้า
หอผู้ป่วย การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติและผลลัพธ์ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
กรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้  
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 

1. ศึกษาระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการ
รับรู้ของ พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 

2. ศึกษาระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้  

3. ศึกษาระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลัก      
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้  

4. ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลัก สู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ
ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้  
 
คําถามการวิจัย 
 

1. การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
กรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับใด 

2. การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลกรุงเทพ
ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ ได้แก่ (1) การให้ความสําคัญและสร้างแรงบันดาลใจ (2) กําหนดคําจํากัด
ความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (3) เป็นแบบอย่างท่ีดี (4) การสร้างความยึดม่ันและการสร้างเสริม
พลังอํานาจแก่บุคลากร (5) การจัดระบบสนับสนุน (6) การเสริมแรงจูงใจ (7) การกําหนดแนวทางใน
การประเมิน (8) การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ   
อยู่ในระดับใด 

3. การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลัก ตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ อยู่ในระดับใด 

4. การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักมีความสัมพันธ์กับการถ่ายทอดค่านิยมสู่การ
ปฏิบัติโรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ หรือไม่และระดับใด 
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สมมุติฐานการวิจัย 
 

การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการถ่ายทอดค่านิยม 
สู่การปฏิบัติตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้  
 
กรอบแนวคิด 
 

การศึกษาการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก ผู้วิจัยได้ดัดแปลงกรอบแนวคิดภาวะ
ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมตามแนวคิดของ ฟรอสท์ (Frost, 2014)  ประกอบด้วย การนําตนเอง 
(leading self) การนําผู้อ่ืน (leading others) และ การนําองค์กร (leading the organization) เป็น
การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักเพ่ือให้เกิดความชัดเจนและเชื่อมโยงกับค่านิยมหลักองค์กร การ
นําตนเองตามแนวคิดของฟรอสท์ประกอบด้วยค่านิยมส่วนบุคคล (personal values) การตระหนักรู้ 
(self-awareness) การสะท้อนคิดตนเอง (self-reflection) การจัดการตนเอง (self-management) 
ซ่ึงมีลักษณะของความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงประเมินจากบุคคลอ่ืนได้ยาก และจากการนําองค์กร ตาม
แนวคิดของ ฟรอสท์ ประกอบด้วยเป้าหมายชัดเจน (purpose) คุณค่าหลักองค์กร (organizational 
values) วิถีคุณค่าหลักท่ีมีชีวิต (living the values) ในรายละเอียดพบว่ามีความทับซ้อนกับการ
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ดังนั้นในการศึกษานี้จึงใช้หนึ่งหลักการการนําผู้ อ่ืน (leading 
others) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

การนําผู้อ่ืน ในการบริหารงาน ผู้บริหารทางการพยาบาลจะต้องนําทีมพยาบาลท้ัง
กลุ่มการพยาบาลเพ่ือให้พยาบาลทุกระดับสามารถทํางานด้วยความเต็มใจ เพ่ืออํานวยความสะดวก 
ให้กับทีมในการปฏิบัติตามค่านิยมของทีมได้และทราบวิธีการทํางานร่วมกันเพ่ือเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง ซ่ึงการนําผู้อ่ืนประกอบด้วย (1) เห็นคุณค่าของทีมคือ รู้และเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็ง 
ของทีมและวิธีท่ีทํางานร่วมกัน ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการทํางานร่วมกัน สร้างโอกาสเพ่ือ 
ระบุและปฏิบัติตามค่านิยมของทีม แสดงออกถึงค่านิยมร่วมกัน สร้างความไว้วางใจ และการพ่ึงพา 
อาศัยกัน (2) เชื่อใจ เคารพและสนับสนุน สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจความเคารพและการสนับสนุนทีม 
ในฐานะผู้นําต้องสามารถสร้างความเชื่อใจ ความเคารพและการสนับสนุน นอกจากนี้ผู้นํายัง สามารถเพ่ิมและ
พัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมด้วยการเป็นแบบอย่างในค่านิยม การฟัง ความเข้าใจ และความมุ่งม่ันของทีม 
(3) ความร่วมมือเป็นหนึ่งในงานของผู้นําคือการพัฒนาความร่วมมือในทีมด้วยความจริงใจซ่ึงจะเกิด
เป็นความร่วมมือท่ีดี สร้างสมดุลระหว่างการท้าทาย และการสนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีความเชื่อม่ัน
ในตัวเองและสามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตัดสินใจและคาดการณ์อนาคตเพ่ือให้
ได้ผลลัพธ์ท่ีดี (4) การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เข้าใจตระหนักรู้ถึงความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างกัน
ของผู้คน 

การนําของหัวหน้าหอผู้ป่วย ช่วยให้พยาบาลทํางานร่วมกัน ระบุวิธีทํางานร่วมกัน ให้
คุณค่ากับทีม ความเคารพและการสนับสนุนการทํางานร่วมกัน การพ่ึงพาอาศัยกัน ช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกัน สร้างให้เกิดความเชื่อใจและความร่วมมือเพ่ือให้การทํางานของทีมพยาบาลเกิดผลลัพธ์ท่ีดี 
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   การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติผู้วิจัยได้นําข้ันตอนการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ
ของเบอร์เทคและดิเคอร์สัน (Byrtek & Dickerson, 2013) ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้ (1) การให้
ความสําคัญและการสร้างแรงบันดาลใจ (articulation) (2) กําหนดจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงค์ (definition) (3) เป็นแบบอย่างท่ีดี (active modeling) (4) การยึดม่ันและการสร้างเสริม
พลังอํานาจ (engagement & empowerment) (5) การจัดระบบสนับสนุน (system alignment) 
(6) การเสริมแรงจูงใจ (reinforcement) (7) การกําหนดแนวทางในการประเมิน (creation of 
measures) (8) การวัดผลลัพธ์ และการตรวจสอบกระบวนการ (measuring & monitoring) ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 
  ข้ันตอนท่ี 1 การให้ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ (articulation) การ
ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความสําเร็จ มีความได้เปรียบทางธุรกิจ และสร้างความยั่งยืนนั้นผู้นําสูงสุด
ขององค์กรต้องค้นหาค่านิยมหลักท่ีสําคัญต่อการใช้เป็นหลักคิด และดําเนินการ เม่ือองค์กรมีค่านิยม
หลักแล้วผู้นําควรเริ่มท้ังการสร้างแรงบันดาลใจ กําหนดเป้าหมาย และกลยุทธ์ เป็นลายลักษณ์อักษร
ชัดเจน หัวหน้าหอผู้ป่วยสื่อสารและเชื่อมโยงค่านิยมหลักองค์กรเข้ากับการปฏิบัติงานของหอผู้ป่วยให้
ชัดเจนท้ังระดับหอผู้ป่วยและระดับบุคคล จัดกิจกรรมการสื่อสารให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยม
หลักองค์อกรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคคลากรในหอผู้ป่วยเห็นความสําคัญและสามารถนําค่านิยมหลัก
ประยุกต์สู่การปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องกับงาน ซ่ึงช่วยลดความสับสนในการแปลงค่านิยมหลักสู่การ
ปฏิบัติ ซ่ึงส่งผลให้กระบวนการนําไปใช้จริงชัดเจนยิ่งข้ึน 
  ข้ันตอนท่ี 2 กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (definition) เม่ือมี
การกําหนดค่านิยมหลักและได้รับการยอบรับท่ัวท้ังองค์กรแล้วก่อนท่ีจะนําค่านิยมหลักเป็นหลักคิด
การปฏิบัติงานจะต้องมีการกําหนดคําจํากัดความของแต่ละค่านิยมหลัก เพ่ือให้เกิดความเข้าใจนําสู่
การปฏิบัติ เพ่ือเป็นการแนะแนวทางให้ทีมกําหนดคําจํากัดความได้ตรงกับเป้าหมาย หัวหน้าหอผู้ป่วย
มีบทบาทในการทําการทบทวน ปรับปรุง และให้การสนับสนุนทีมในการออกแบบ การกําหนด
ลักษณะพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของหอผู้ป่วยท่ีสอดคล้องตามค่านิยมหลักขององค์กรโดยบุคลากรใน
หอผู้ป่วยมีส่วนร่วมเพ่ือช่วยให้มีความชัดเจน เฉพาะเจาะจงกับหอผู้ป่วย เป็นรูปธรรม และตรงตาม
เป้าหมาย  
  ข้ันตอนท่ี 3 เป็นแบบอย่างท่ีดี (active modeling) การนําค่านิยมหลักขององค์กรสู่
การปฏิบัติได้นั้น การเป็นแบบอย่างท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหลักท้ังด้านพฤติกรรมและการตัดสินใจนั้น 
ช่วยสนับสนุนให้พนักงานตระหนักและนําไปปฏิบัติได้มากข้ึน การเป็นแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย
โดยพฤติกรรมหมายถึง หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการแสดงและการกระทําท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร 
นอกจากเป็นแบบอย่างท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหลังองค์กรแล้วควรเป็นแบบอย่างในการสนับสนุน 
ส่งเสริมและติดตามการปฏิบัติของบุคลากรตามค่านิยมหลักองค์กรอย่างต่อเนื่องรวมท้ังการจัดการ
ปัญหาหรือการต่อต้านการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ หัวหน้าหอผู้ป่วยควรส่งเสริมให้มี
บุคลากรต้นแบบหรือจัดต้ังคณะกรรมการการส่งเสริมค่านิยมองค์กรให้มีส่วนร่วมแก้ไขและพัฒนาการ
สรรหาบุคลากรท่ีมีการนําค่านิยมหลักขององค์กรไปปฏิบัติได้ดีเยี่ยม มาเป็นแบบอย่างท่ีดีภายในหอ
ผู้ป่วยร่วมด้วย เพ่ือส่งเสริมและสร้างบรรยากาศการนําสู่การปฏิบัติได้อย่างท่ัวถึง  
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  ข้ันตอนท่ี 4 การสร้างความยึดม่ันและการสร้างเสริมพลังอํานาจแก่บุคลากร 
(engagement & empowerment) ข้ันตอนนี้จะทําให้บุคลากรมีส่วนร่วม เกิดความผูกพันยึดม่ัน 
และสร้างเสริมพลังอํานาจในการยอมรับค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัตินั้น ผู้นําต้องใช้กลยุทธ์ต่าง
เพ่ือให้เกิดการปรับเปลี่ยนถึงรากเหง้าของพฤติกรรม หัวหน้าหอผู้ป่วยควรสนับสนุนให้บุคลากรทุก
ระดับเข้ามารับรู้ มีส่วนร่วมต้ังแต่ข้ันตอนการออกแบบ กําหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของหอผู้ป่วย
สอดคล้องกับการปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กร มีการกําหนดเป้าหมาย แผนงานระยะสั้น และระยะ
ยาวต่อการติดตามการปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กร นอกจากนี้หัวหน้าหอผู้ป่วยควรเพ่ิมการจัด
กิจกรรมแลกเปลี่ยนประสบการณ์เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากการนําค่านิยมหลักองค์กรระดับ
ปฏิบัติการเพ่ือเสริมสร้างพลังอํานาจในตนเอง รวมท้ังการจัดกลุ่มสนทนารับข้อข้อเสนอแนะจาก
ผู้เก่ียวข้องท้ังภายในและภายนอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง ดังนั้นในข้ันตอนการสร้างความผูกพันยึดม่ัน 
และการสร้างเสริมพลังอํานาจนั้น สามารถพัฒนาโดยตรงกับบุคลากรทุกระดับโดยการรับฟัง การ
ยอมรับข้อเสนอแนะ 
  ข้ันตอนท่ี 5 การจัดระบบสนับสนุน (system alignment) ข้ันตอนนี้มุ่งเน้นการ
เตรียมระบบสนับสนุนท่ีใช้สําหรับจัดการอุปสรรคต่อการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ การจัด
กิจกรรมสําหรับท้าทายการพัฒนาจากแนวทางการสร้างกลไก สนับสนุนค่านิยมหลักองค์กร รวมท้ัง
การประยุกต์ค่านิยมหลักองค์กรสู่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ สําหรับการสร้างกลไกสนับสนุน
ค่านิยมหลักองค์กรสามารถดําเนินการได้ต้ังแต่ช่วงเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลงตัวอย่างเช่น การ
ปรับปรุงผังโครงสร้างองค์กร การจัดต้ังหน่วยงานสนับสนุนค่านิยมหลักรวมท้ังการพัฒนาภาวะผู้นํา
มุ่งเน้นเน้นค่านิยมหลักองค์กร หัวหน้าหอผู้ป่วยควรมีการจัดอบรม และพัฒนาเป็นกลไกส่งเสริมการ
เข้าใจและยอมรับค่านิยมหลักได้ โดยจัดให้ครอบคลุมทุกระดับใช้วิธีการอบรมพัฒนาท่ีหลากหลายให้
ตรงกับความต้องการและความสนใจของบุคลากร จัดให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้นอกหน่วยงานหรือ
นอกองค์กร ปรับปรุงกระบวนการทํางานและจัดต้ังกลุ่มในการสนับสนุนการปฏิบัติตามค่านิยมหลัก
องค์กร นอกจากนี้ยังสามารถนํารูปแบบการสื่อสาร วิธีทางการตลาด สื่อประชาสัมพันธ์มาช่วย
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง รวมถึงวิเคราะห์ปัจจัยและแก้ปัญหาสิ่งท่ีไม่เอ้ืออํานวยต่อการปฏิบัติตาม
ค่านิยมองค์กร 
   ข้ันตอนท่ี 6 การเสริมแรงจูงใจ (reinforcement) ผู้นําสร้างแรงจูงใจต่อการนํา
ค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติโดยกําหนดระบบการให้รางวัล การแสดงความชื่นชม การประกาศ
เกียรติคุณจากองค์กร อย่างไรก็ตามกิจกรรมเหล่านี้อาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งหรือไม่ยอมรับในตัวผู้
ได้รับรางวัลหรือเกิดข้อสงสัยในข้ันตอนการประเมิน ดังนั้น ผู้นําจึงต้องใช้ความระมัดระวังในการ
กําหนดวิธีการเสริมแรงจูงใจ การให้รางวัลการยกย่องชมเชยหัวหน้าหอผู้ป่วยควรนําความต้องการ
ของบุคลากรมาพิจารณาสนับสนุนเช่น บางรายอยากได้เวลาไปเรียนรู้พัฒนาตนเอง บางรายอาจ
ต้องการรางวัล บางรายอยากได้การสนับสนุนเวลาเพ่ือใช้ในการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่งานท่ีปฏิบัติ 
เป็นต้น ส่งเสริมการเสนอความคิดเห็นใหม่ๆในการพัฒนาและสร้างโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ 
ส่งเสริมการเผยแพร่ผลงานนําเสนอผลงานวิชาการให้เป็นท่ีแพร่หลาย 
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  ข้ันตอนท่ี 7 การกําหนดแนวทางในการประเมิน (creation of measures) หลังจาก
กําหนดค่านิยมหลักองค์กรการกําหนดแนวทางการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลให้องค์กรนําผลท่ี
ได้ไปพัฒนาและสร้างแรงจูงใจบุคลากร ส่งผลให้นําค่านิยมหลักองค์กรฝังรากลึกจนเป็นปกติวิสัย 
ถึงแม้ผู้นําจะดําเนินการข้ันตอนท่ี 1 – 6 เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแต่หากขาดการกําหนดแนวทาง
ในการประเมินหรือแนวทางการประเมินท่ีครอบคลุมชัดเจนถึงการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ
จริงตามลักษณะงานนั้นๆก็ไม่สามารถประเมินผลลัพธ์กิจกรรมท่ีแท้จริงได้โดยผู้นําควรกําหนดตัวชี้วัด
ท่ีสอดคล้องกับเป้าหมาย ระบุเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติท่ีชัดเจน มีการเทียบเคียงตัวชี้วัดเพ่ือ
ติดตามความก้าวหน้ารวมท้ังกําหนดตัวชี้วัดให้ครอบคลุมทุกระดับเม่ือมีการกําหนดแนวทางในการ
ประเมินองค์กรท่ีชัดเจน หัวหน้าหอผู้ป่วยควร ติดตาม วิเคราะห์ ประเมินผลลัพธ์ ความสําเร็จ ปัญหา
อุปสรรคท่ีแท้จริงจากกิจกรรมต่างๆ และสื่อสารอธิบายตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ี วิธีการวัด
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กรเพ่ือให้เกิดการยอมรับเข้าใจและการนํา
ค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติจริง  
  ข้ันตอนท่ี 8 การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ (measuring & 
monitoring) องค์กรควรกําหนดการประเมินและวิเคราะห์ความต่างระหว่างเป้าหมายกับระดับท่ี
ปฏิบัติได้รวมท้ังต้องสามารถระบุปัจจัยอุปสรรคต่อการพัฒนามาประเมินผลและวางแผนพัฒนา
ต่อเนื่อง มีการกําหนดเวทีให้นําเสนอผลการดําเนินงานจากการยึดหลักค่านิยมหลักขององค์กร การ
พัฒนาโปรแกรมจัดเก็บข้อมูล การรายงาน การรวบรวม การวิเคราะห์และระบบการเสนอแนะเพ่ือ
การพัฒนารวมท้ังการนําผลท่ีได้ไปวิเคราะห์ด้วยสถิติเพ่ือนําเสนอวิชาการ หัวหน้าหอผู้ป่วยควร
กําหนดระยะเวลาในการประเมินผลลัพธ์และการติดตามท่ีชัดเจน เช่น รายเดือน รายไตรมาสหรือสรุป
รายงานการดําเนินการรายปี เป็นต้น การวัดผลลัพธ์ท้ังภายในและภายนอกโดยการประเมินบุคลากร
ในการปฏิบัติงานตามค่านิยมหลักองค์กร วิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนในการปฏิบัติงานในองค์กร วัดผล
เปรียบเทียบกับหอผู้ป่วยอ่ืน การประเมินหรือเก็บสถิติจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์และแจ้งให้บุคลากรใน
หอผู้ป่วยได้รับทราบ นํารวบรวมผลลัพธ์การประเมินและวิเคราะห์เพ่ือการวางแผนในการพัฒนาต่อไป 

การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นการให้ความสําคัญในการ 
ขับเคลื่อนค่านิยมหลักองค์กร หัวหน้าหอผู้ป่วยควรสร้างแรงบันดาลใจเชื่อมโยงค่านิยมหลักกับ
วิสัยทัศน์ พันธกิจองค์กร กําหนดเป้าหมายและกลยุทธ์เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจนเพ่ือให้พยาบาล
สามารถนําค่านิยมหลักประยุกต์สู่การปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องกับการปฏิบัติงานของพยาบาล หัวหน้า
หอผู้ป่วยมีบทบาทในการทําการทบทวน ปรับปรุงและให้การสนับสนุนทีมพยาบาลในการกําหนดคํา
จํากัดความค่านิยมหลักขององค์กรสู่การปฏิบัติ เป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติพฤติกรรมท่ีสอดคล้อง
กับค่านิยมองค์กร ให้การสนับสนุน ส่งเสริมและติดตามการปฏิบัติงานของพยาบาลตามค่านิยมหลัก
องค์กรอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างเสริมพลังอํานาจในการยอมรับค่านิยมหลัก หัวหน้าหอผู้ป่วยต้องใช้กล
ยุทธ์การเป็นผู้นําและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมผ่านการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่นการจัดอบรมพัฒนา 
ส่งเสริมการเข้าใจและยอมรับค่านิยมหลักได้ กําหนดแนวทางการประเมินท่ีมีประสิทธ์ภาพ การ
รวบรวม รายงาน วิเคราะห์และนําเสนอผลลัพธ์เพ่ือให้องค์กรนําผลท่ีได้ไปพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้
พยาบาลปฏิบัติจนเป็นปกติวิสัย ส่งผลให้ค่านิยมหลักฝังรากลึกจนเป็นวัฒนธรรม 
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ค่านิยมหลักบริ ษัทเครือกรุ ง เทพดุสิตเวชการ คือ BDMS โดย B : beyond 
expectation (เหนือกว่าความเป็นเลิศ) คือ มุ่งม่ันปฏิบัติหน้าท่ีด้วยมาตรฐานระดับสูง ปรับปรุง
กระบวนการและผลการปฏิบัติงาน ต้ังเป้าหมายท่ีท้าทายและปฏิบัติงานสําเร็จ วิเคราะห์ต้นทุนและ
ประโยชน์ท่ีได้รับ D : deep empathy (สร้างให้เกิดความเข้าใจ) คือ รับฟังความกังวลใจของผู้อ่ืน 
สร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้อ่ืน แสวงหาข้อมูลเพ่ือสนับสนุนผู้อ่ืน เข้าใจปัญหาท่ีแท้จริงพร้อมแก้ไข
ปัญหาได้ M : moral commitment (จรรยาบรรณธํารงไว้) คือ เปิดเผยและซ่ือสัตย์ในการทํางาน 
ปฏิบัติตามแนวทางท่ีสอดคล้องกับความเชื่อ ยึดม่ันปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กร ยึดม่ันค่านิยม
องค์กรแม้มีความเสี่ยงท่ีเพ่ิมข้ึน S : service with Thai hospitality (คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจ
บริการ) คือหม่ันติดตามและมีการสื่อสารท่ีชัดเจน ปฏิบัติหน้าท่ีเสมือนความรับผิดชอบของตน ปฏิบัติ
หน้าท่ีเพ่ือผู้ใช้บริการตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการ ซ่ึงการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก
และการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติสามารถเชื่อมโยงกับค่านิยมหลัก (BDMS values) ได้ตาม
ตารางเมทริกซ์ (ภาคผนวก ง) 
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กรอบแนวคิด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค่านิยมหลักบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการจํากัด มหาชน (BDMS values) 
เหนือกว่าความเป็นเลิศ (beyond excellence)  
สร้างให้เกิดความเข้าใจ (deep empathy)  
จรรยาบรรณธํารงไว้ (moral commitment)  
คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ (service with Thai hospitality)  

การถ่ายทอดค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ 
(actualizing organizational core 

values) 
 

1. การให้ความสําคัญและการสร้างแรง
บันดาลใจ (articulation) 

2. กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงค์ (definition) 

3. เป็นแบบอย่างท่ีดี (active modeling) 
4. การยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ 

(engagement & empowerment) 
5. การจัดระบบสนับสนุน (system 

alignment)  
6. การเสริมแรงจูงใจ (reinforcement) 
7. การกําหนดแนวทางในการประเมิน 

(creation of measures) 
8. การวัดผลลัพธ์ และการตรวจสอบ

กระบวนการ (measuring & 
monitoring)  

 
            (Byrtek & Dickerson, 2013) 

การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก 
(core valuesbased leadership) 

 
1. Leading others (การนําผู้อ่ืน) 
               

(Frost, 2014) 
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นิยามศัพท์การวิจัย 
 

 การนําผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักหมายถึง ภาวะผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วย
โรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต้ แสดงภาวะผู้นําประกอบด้วยคุณลักษณะ การนําผู้อ่ืน 
ซ่ึงประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนตามกรอบแนวคิดของ ฟรอสท์ (Frost, 2014) 
 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติหมายถึง กระบวนการท่ีจะทําให้เกิดการ
จัดการตามค่านิยม จากหัวหน้าหอผู้ป่วยสู่พยาบาลวิชาชีพประกอบด้วย การตีความหมายและสร้าง
แรงบันดาลใจ นิยามการสร้างความเข้าใจร่วมกันในค่านิยม เป็นแบบอย่างท่ีดี การมีส่วนร่วมและการ
เสริมสร้างศักยภาพพนักงาน การจัดระบบการขจัดอุปสรรค การเสริมสร้างสมรรถนะ สร้าง
กระบวนการ การวัดและการตรวจสอบกระบวนการ ซ่ึงประเมินจากแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึน
ตามกรอบแนวคิดของเบอร์เทค และดิเคอร์สัน (Byrtek & Dickerson, 2013) 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์  (description 
correlational research) ท่ีศึกษาถึง การนําผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ ป่วย     
การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณ์ทํางาน
ร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยปัจจุบันอย่างน้อย 1 ปี ในช่วง 1 กุมภาพันธ์ 2562 – 1 มีนาคม 2562 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 
 ผลการวิจัยนํามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก
และการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ เป็นแนวทางให้ผู้บริหารทางการพยาบาลในการถ่ายทอดค่านิยม
องค์กรสู่พยาบาลเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร ให้องค์กรมีความก้าวหน้าบรรลุ
วิสัยทัศน์พันธ์กิจ พัฒนาคุณภาพการบริการท่ียั่งยืน 
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บทที่ 2 
วรรณคดีที่เกี่ยวข้อง 

 
  ในการศึกษาภาวะผู้นําแบบยึดค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย การถ่ายทอด
ค่านิยมสู่การปฏิบัติตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 
ผู้วิจัยทบทวนแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 
  
  1. ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก 

    1.1 ความหมาย  
    1.2 ลักษณะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก  

  1.3 การประเมินผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก  
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1. ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก 
 

1.1 ความหมาย 
  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก (values-based leadership : VBL ) เป็นผู้นําท่ี
ยึดค่านิยมหลักในการบริหารหรือการทํางาน มีพ้ืนฐานความเชื่อว่าการสร้างหรือเชื่อมโยงค่านิยมส่วน
บุคคล ค่านิยมของผู้นํา และค่านิยมขององค์กร เป็นไปในแนวทางเดียวกันโดยผู้ปฏิบัติมีส่วนร่วมจะทํา
ให้เกิดความยั่งยืนขององค์กร (ดํารงค์, 2560) 
  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก คือ หลักการนําทางและกําหนดพฤติกรรมหรือ
การกระทําของผู้นําท่ีมีอิทธิผลต่อผู้อ่ืนเป็นแนวคิดท่ี ผู้นําควรใช้ค่านิยม (values) ของตนและของ    
ผู้ตามในการกําหนดทิศทาง แรงบันดาลใจ และแรงจูงใจหลักหรือมาตรฐานของพฤติกรรมเป็น
ความเห็นของบุคคลในสิ่งท่ีถือว่าเป็นส่วนสําคัญของชีวิต ตามหลักปรัชญานี้ถือว่าบุคคลมักจะถูกจูงใจ
ด้วยค่านิยมบุคคลจะให้ความสําคัญอย่างมากกับค่านิยมส่วนตัวและใช้ชีวิตตามค่านิยมนี้ หรืออาจ
กล่าวได้ว่าค่านิยมเป็นตัวจูงใจสูงสุดตามธรรมชาติของเราด้วยเหตุนี้ผู้นําจะอ้างถึงค่านิยมของตนใน
การสร้างวิสัยทัศน์หรือในการตัดสินใจ ผู้นําจะต้องเข้าใจค่านิยมของผู้ตามเพราะเป็นเรื่องท่ีมี
ความสําคัญต่อบุคคลและเป็นสิ่งท่ีทําให้ผู้ตามพร้อมท่ีจะปฏิบัติ (ปิยนันท์, 2559) 
  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก หมายถึง การตัดสินใจท่ีมาจากใจ สร้างความไว้ใจ
และความมุ่งม่ันกับพนักงานและลูกค้า เป็นผู้นําท่ีขับเคลื่อนด้วยการทํางานเป็นทีม มีความยืดหยุ่น 
และมีประสิทธิภาพมากข้ึน (Richard, 2010) 
  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก หมายถึงปรัชญาความเป็นผู้นําท่ีนําแบบมุ่งเน้น
ค่านิยมจะนําค่านิยมไปสู่องค์กร ลูกค้า ผู้สนับสนุน และผู้ถือหุ้น โดยไม่มุ่งเน้นไปท่ีผลประโยชน์ส่วน
บุคคลจะสร้างค่านิยมให้กับประโยชน์ขององค์กรและพันธกิจเพ่ือประโยชน์ของสังคมโดยรวมเม่ือผู้นํา
มีค่านิยมจะสามารถตระหนักถึงความสําเร็จส่วนบุคคลและความสําคัญท่ียั่งยืนมีความเสียสละ
แสวงหาเป้าหมายท่ีคุ้มค่าท่ีผู้นําแต่ละคนจะได้รับและผลกระทบท่ียั่งยืน บางทีความคิดนี้อาจเหมือนมี
อุดมคติท่ีสูงแต่อย่างไรก็ตามมันเป็นรากฐานสําหรับความสําเร็จในการเป็นผู้นําท่ีแท้จริง (Devis, 
2010) 
  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก เป็นหลักหมายถึง ความสามารถในการมีอิทธิพล
ต่อผู้อ่ืน ผู้นําแบบยึดค่านิยมเป็นหลักนําไปสู่ การกระทํา คําพูด และสร้างแรงบันดาลใจ สําหรับผู้นําท่ี
มีมุ่งเน้นค่านิยมสิ่งท่ีสําคัญคือความดีท่ีสูงข้ึนทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางบวกท่ีเกิดข้ึนกับแผนก
หรือองค์กร การตัดสินใจว่าอะไรสําคัญท่ีสุดเริ่มต้นท่ีผู้นําดังนั้นผู้ท่ีมุ่งเน้นค่านิยมจึงให้ความสําคัญใน
การค้นหาและตอบสนองสิ่งท่ีสําคัญโดยมุ่งม่ันท่ีจะสร้างความแตกต่างเพ่ือให้มีการพัฒนาท่ีดีข้ึน 
(Kraemer, 2011) 

ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก คือผู้นําท่ีสามารถนําไปสู่เป้าหมายค่านิยมและ
ความซ่ือสัตย์ ผู้นําท่ีกระตุ้นให้พนักงานของตนให้บริการลูกค้าท่ีดีและสร้างความยั่งยืนให้กับองค์กร
และท้ายท่ีสุดแล้วจะทําให้ผู้นําและองค์กรมีประสิทธิภาพมากข้ึน (George, 2003) 
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จาการศึกษาของ แมรี่ (Mary, 2014) ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก (VBL) เป็น
รูปแบบท่ีมีมิติทางจริยธรรม โดยพบว่าผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักมีองค์ประกอบ 3 อย่างได้แก่ 
จริยธรรม (ethical) มีความน่าเชื่อถือ (authentic) และความเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลง 
(transactional leadership) :ซ่ึงเป็นสิ่งสําคัญสําหรับผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ
อย่างแท้จริง  

 โดยสรุปผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยม (VBL) หมายถึงการนําโดยการปรับค่านิยมของผู้นํา
ให้สอดคล้องกับ ค่านิยมขององค์กร มีคุณธรรม จริยธรรม มองบุคคลากรเป็นสินทรัพย์ท่ีมีค่า ผู้นําจะ
มีวิสัยทัศน์ กลยุทธ์การปฏิบัติมาตรการจูงใจ พัฒนาเพ่ือรักษาการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงอย่าง 
ต่อเนื่อง  

 
1.2 ลักษณะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก 

  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมเป็นทฤษฏีภาวะผู้นําท่ี มีการผสมผสานหลายแนวคิดท่ี
มีประสิทธิภาพประกอบด้วยการมีจริยธรรม (ethical) มีความน่าเชื่อถือ (authentic) และความเป็น
ผู้นําในการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) (Mary, 2014) นอกจากนี้ยังพบว่าภาวะ
ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมเป็นพ้ืนฐานของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงแบบผู้รับใช้ (transformational 
servant leadership : TSL) ท่ีมีความเข้าใจค่านิยมหลัก ค่านิยมตนเองและบูรณาการค่านิยมเข้า
ด้วยกันเป็นแนวทางบริหารตนเองและองค์กร (Peregrym & Wollf, 2013) ความหลากหลายนี้ทําให้
มีการศึกษาและอธิบายถึงลักษณะของภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักหลายท่านเช่น โอทูลี 
(O'Toole) แครเมอร์ (Kraemer) และฟรอส (Frost) เป็นต้น  

โอทูลี (O'Toole, 1996) อธิบายลักษณะเฉพาะของความเป็นผู้นําแบบมุ่งเน้น
ค่านิยมดังนี้  

1. ความซ่ือสัตย์ ผู้นําต้องมีคุณธรรม และสองอย่างท่ีผู้นําควรมีได้แก่ ความซ่ือสัตย์
สุจริตและพฤติกรรมทางจริยธรรม ผู้นําท่ีแท้จริงต้องปฏิบัติตนด้วยความซ่ือสัตย์โดยการเป็นบุคคลท่ี
ซ่ือสัตย์และมีจริยธรรมหมายถึงลักษณะท่ีได้รับการยกย่องมีความม่ันใจในตัวเองและความนับถือ
ตนเอง 

2. วิสัยทัศน์ความเป็นผู้นําแบบยึดค่านิยมเป็นหลักนั้นข้ึนอยู่กับวิสัยทัศน์เฉพาะ
สําหรับผู้นําคือการสร้างวิสัยทัศน์ท่ีผู้ติดตามสามารถนํามาใช้เป็นของตนเองได้ในท้ายท่ีสุดวิสัยทัศน์
ของผู้นํากลายเป็นวิสัยทัศน์ของผู้ติดตาม ความเป็นผู้นําคือการสอนและการอุทิศชีวิตเพ่ือค้นหาวิธีการ
สื่อสารวิสัยทัศน์ของพวกเขาให้กับผู้ติดตามของพวกเขาโดยตระหนักว่าไม่มีใครเข้าใจความจําเป็นใน
การเปลี่ยนแปลงในครั้งแรกท่ีนําเสนอ  

3. ความน่าเชื่อถือ ผู้นําแบบยึดค่านิยมเป็นหลักสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความ
ไว้วางใจและได้รับการสนับสนุนให้ทําหน้าท่ีเสียสละอุตสาหะและนําไปสู่การเปลี่ยนแปลง มีความ
เคารพและจงรักภักดีแสดงออกให้เห็นอย่างจัดเจน  

4. รับฟัง ผู้นําแบบยึดค่านิยมเป็นหลัก จะจะรับฟังผู้ตามและเคารพพวกเขาและเชื่อ
ว่าความจงรักภักดีของผู้ติดตามคือจุดสิ้นสุดของการเป็นผู้นําและรับฟังความคิดเห็นของคนท่ีพวกเขา
ให้บริการ  
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5. เคารพผู้ติดตาม: ศีลธรรมคือความเคารพต่อผู้คน ความเป็นผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ
มักจะเริ่มต้นด้วยความมุ่งม่ันโดยผู้นําในหลักการคุณธรรมของการเคารพผู้ติดตาม  

6. ชัดเจนในตนเอง ผู้นําต้องมีความชัดเจนเก่ียวกับความเชื่อของตนเองแต่ยังคงฟัง
ความต้องการความคิดและแรงบันดาลใจของผู้ติดตามของพวกเขา วิเคราะห์ภายใต้บริบทของระบบ
ความคิดท่ีชัดเจน รอบคอบ และตอบสนองในรูปแบบท่ีเหมาะสม นั่นคือเหตุผลท่ีผู้นําต้องรู้จักจิตใจ
ตนเอง  

7. สร้างการมีส่วนร่วม ผู้นําแบบยึดค่านิยมเป็นหลักจะช่วยให้ผู้อ่ืนแบ่งปันข้อมูลโดย
การส่งเสริมความรู้สึกขององค์กรและสร้างระบบท่ีสอดคล้องกันในเรื่องของรางวัลโครงสร้าง
กระบวนการและการสื่อสาร มุ่งม่ันท่ีจะสร้างโอกาสให้ทุกคนมีโอกาสมีส่วนร่วมในองค์กร  
  แครเมอร์ (Kraemer, 2011) อธิบายถึง ลักษณะท่ีสําคัญสี่ประการของการเป็นผู้นํา
ตามค่านิยมไว้ดังนี้  
  1. การสะท้อนตนเองเป็นลักษณะท่ีจําเป็นสําหรับบุคคลเพ่ือระบุและประเมินผลของ
ตนเอง ค่านิยมพ้ืนฐาน คนจะต้องตระหนักถึงประสบการณ์ การศึกษา ลําดับความสําคัญ ความเชื่อ
และ ค่านิยมส่งผลต่อการตัดสินใจนําพาผู้อ่ืนและจัดการกับความขัดแย้ง การสะท้อนตนเองช่วยเพ่ิม 
ประสิทธิภาพของบุคคลความเข้าใจของตัวเองใช้เวลาเพ่ือดูภาพรวม สะท้อนถึงสิ่งสําคัญสําหรับคุณ 
และเหตุผลท่ีสําคัญ 
  2. ความสมดุล หมายถึงความสามารถของบุคคลในการดูสถานการณ์จากมุมมองท่ี
แตกต่าง กันคนควรเปิดกว้างและพิจารณาความคิดเห็นท้ังหมดก่อนทําสามารถพิจารณาและทําความ
เข้าใจทุกด้านของปัญหาได้ ดูสิ่งต่างๆแบบองค์รวม  
  3.การตัดสินใจหรือการประเมินสถานการณ์ความเชื่อม่ันในตนเองเป็นสิ่งสําคัญ
สําหรับผู้นําท่ีเชื่อม่ันในตัวเองอย่างแท้จริง ผู้นําควรจะสามารถระบุจุดแข็งและจุดอ่อนในขณะท่ี
ดําเนินงาน พัฒนาความสามารถของตนเอง ผู้นําท่ีมีความม่ันใจในตัวเองสามารถขอช่วยเหลือผู้อ่ืนได้  
โดยใช้จุดแข็งของตนเพ่ือช่วยเหลือผู้อ่ืน ยอมรับตัวคุณเองยอมรับจุดแข็งและจุดอ่อนของคุณและ
พยายามปรับปรุง  
  4. ความอ่อนน้อมถ่อมตน เป็นลักษณะท่ีทําให้คนมีพ้ืนฐานและช่วยชีวิตในมุมมอง 
ความอ่อนน้อมถ่อมตนสนับสนุนความสามารถของคนในการเคารพผู้อ่ืนและให้ความสําคัญกับความ
คิดเห็นของผู้อ่ืนไม่ควรถือว่าเขาหรือเธอรู้มากข้ึนหรือรู้ว่าอะไรดีท่ีสุดเคารพทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน   

ฟรอส (Frost, 2014) ได้อธิบายลักษณ์ของผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมท่ีมีประสิทธ์ภาพ
ประกอบด้วยประกอบด้วย การนําตนเอง (leading self) การนําผู้อ่ืน (leading others) และ การนํา
องค์กร (leading the organization) ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การนําตนเอง (leading self) การมีความตระหนักรู้ในตัวเอง เข้าใจว่าคุณเป็นใคร
และสิ่งท่ีสําคัญในฐานะผู้นําต้องพร้อมท่ีจะแสดงความกล้าหาญและความอ่อนน้อมถ่อมตนเป็น
แบบอย่างให้กับผู้อ่ืนซ่ึงการเป็นแบบอย่างท่ีดีสําคัญท่ีสุดต่อผู้ตาม 
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2. การนําผู้อ่ืน (leading others) ผู้นําช่วยกลุ่มต่างๆในการระบุว่าให้เขาทํางาน
ร่วมกันอย่างไร การนําอ่ืนๆ คือความเต็มใจท่ีจะอํานวยความสะดวกให้กับทีมในการปฏิบัติตาม
ค่านิยมของทีมได้ นอกจากนั้นทีมทราบว่าต้องทํางานอย่างไรเพ่ือเป็นจุดแข็งและทราบวิธีการทํางาน
ร่วมกันเพ่ือเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

3. การนําองค์กร (leading the organization) การนําผู้ อ่ืนโดยเน้นสิ่ ง ท่ี เ ป็น
ประโยชน์กับองค์กรในระดับองค์กรความเป็นผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมคือการสร้างการเชื่อมโยงคือ 
การเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ขององค์กรกรเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ขององค์กรและการเชื่อมโยงกับ
ค่านิยมท่ีจะเสริมสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ 
  ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นผู้นําท่ีแสดงออกถึง
คุณธรรม จริยธรรม แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการเสริมแรงจูงใจ นําการเปลี่ยนแปลง ผลักดันให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงด้วยค่านิยม เป็นการนําองค์กรเพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนตามค่านิยมหลัก สามารถ
เชื่อมโยงค่านิยมตนเอง ค่านิยมผู้อ่ืนและค่านิยมองค์กรให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

การนําตนเอง (leading self) จะทําให้มีความสามารถตัดสินใจมีความคิดสร้างสรรค์ 
พฤติกรรมการนําของตนเอง ได้แก่ ความตระหนักในตนเอง การต้ังค่าเป้าหมายด้วยตนเอง การจูงใจ
ตนเองการ การสื่อสารเชิงบวกการสื่อสารชัดเจนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์เช่น สะท้อนความต้ังใจท่ีจะ
บรรลุวัตถุประสงค์ ชี้แจงขอบเขตความรับผิดชอบ ให้พลังอํานาจ ม่ันใจในการดําเนินการและหา
ข้อเสนอแนะ การสื่อสารอย่างถูกต้องเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์มีสติและการจัดการอารมณ์ทําความ
เข้าใจเจตนาของผู้อ่ืนการนําตนเองเป็นรากฐานของการพัฒนาองค์กรและพัฒนาองค์กรการเรียนรู้ 
(Bryant & Kazan, 2012) ผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดไม่ใช้คนท่ีมีความรู้มากท่ีสุดแต่เป็นผู้ท่ีมี
ค่านิยมใกล้เคียงหรือเหมือนองค์กรมากท่ีสุดซ่ึงคือ ผู้ท่ีมีภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยม (VBL) ทีให้
ความสําคัญและทิศทางของการกระทําของตนเองและผู้อ่ืน แสดงออกจากพ้ืนฐานค่านิยมมีความ
แตกต่างกันจึงเป็นงานหลักของการเป็นผู้นําในการเอาชนะความแตกต่างของพ้ืนฐานค่านิยมของ
ตนเองและทีมได้ ทําให้ม่ันใจได้ว่าทุกคนกําลังมุ่งม่ันสู่เป้าหมายเดียวกันสามารถสร้างและรักษาทีมได้ 
มีประสิทธิภาพในการทํางาน (Jorge & Robert, 2002)  

หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักในการนําตนเองต้องเริ่มด้วย
การสํารวจค่านิยมของตนเอง ตระหนักรู้ สะท้อนคิดตนเองเพ่ือเข้าใจถึงรากฐานค่านิยมของตนเอง
และนํามาจัดการตนเองท่ีจะนําไปสู่การพัฒนาทักษะการเป็นผู้นํา เม่ือมีค่านิยมท่ีชัดเจนจะสามารถ
สร้างความเชื่อมันให้กับพยาบาลในหอผู้ป่วยได้  

การนําผู้อ่ืน (leading others) ผู้นําช่วยกลุ่มต่างๆในการระบุว่าให้เขาทํางานร่วมกัน
อย่างไร การนําอ่ืนๆ คือความเต็มใจท่ีจะอํานวยความสะดวกให้กับทีมในการปฏิบัติตามค่านิยมของ
ทีมได้ นอกจากนั้นทีมทราบว่าต้องทํางานอย่างไรเพ่ือเป็นจุดแข็งและทราบวิธีการทํางานร่วมกันเพ่ือ
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

1. เห็นคุณค่าของทีม (team values) คือ รู้และเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็งของทีมและวิธี
ท่ีทํางานร่วมกัน ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนการทํางานร่วมกัน สร้างโอกาสเพ่ือระบุและปฏิบัติ
ตามค่านิยมของทีม แสดงออกถึงค่านิยมร่วมกัน สร้างความไว้วางใจ และการพ่ึงพาอาศัย 
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2. เชื่อใจ เคารพและสนับสนุน (trust, respect & support) สร้างบรรยากาศของ
ความไว้วางใจความเคารพและการสนับสนุนในทีม ผู้นําต้องมีความสามารถสร้างความเชื่อใจ ความ
เคารพและการสนับสนุน นอกจากนี้ผู้นํายังสามารถเพ่ิมและพัฒนาสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสมด้วยการ
เป็นแบบอย่างในค่านิยม การฟัง ความเข้าใจและความมุ่งม่ันของทีม 

3. ความร่วมมือ (collaboration) หนึ่งในงานของผู้นําคือการพัฒนาความร่วมมือใน
ทีมซ่ึงเป็นความร่วมมือท่ีดี เปิดกว้างและจริงใจ ทีมจําเป็นต้องมีความเชื่อม่ันในตัวเองและสามารถ
ทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ท่ีดีตัดสินใจและคาดการณ์อนาคต 

4. การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน (interdependency) ความเข้าใจตระหนักรู้ ถึง
ความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างกันของผู้คนผู้นําท่ีไม่ถือว่าพนักงานเป็นเพียงฟันเฟืองในเครื่องจักรแต่
เป็นสินทรัพย์ท่ีมีมูลค่ามาก เป็นสินทรัพย์ระยะยาวและการรักษาพนักงานเป็นความท้าทายในอนาคต 
ผู้นํารู้องค์ประกอบของมนุษย์ซ่ึงเป็นส่วนสําคัญของความสําเร็จในอนาคตขององค์กรด้วยการทําความ
เข้าใจพนักงานผลทางจิตวิทยาเชิงบวกรวมกับแนวทางในการเสริมแรงจูงใจของพนักงานและวิธีการ
ประเมินท่ีเหมาะสม ผู้นําท่ีมีพ้ืนฐานทางค่านิยมเข้าใจดีว่าการท่ีจะพัฒนาและรักษาสถานภาพการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงอย่างต่อเนื่องจะต้องทําให้พนักงานสามารถใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ีมีส่วน
ร่วมเพ่ือให้มีความสุข (Younkins, 2002) การประสานความร่วมมือกันของพนักงานเป็นการรักษา
เสถียรภาพค่านิยมร่วมกันและคํานึงถึงความแตกต่างส่วนบุคคลท่ีสําคัญพร้อม ๆ กัน การทํางานแบบ
มีค่านิยมร่วมกัน เป็นรูปแบบผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยม ซ่ึงช่วยให้องค์กรประสบความสําเร็จอย่างยั่งยืน 
(Badri & Mohammad, 2011)   

บทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยในการนําหน่วยงานย่อมต้องการความร่วมมือจากทุกฝ่าย
ในหน่วยงานไม่เฉพาะเพียงแต่พยาบาลเท่านั้น หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะผู้บริหารมีบทบาทในการ
ประสานงานระหว่างกลุ่มต่างๆนอกหอผู้ป่วยหรือภายในหอผู้ป่วยเพ่ือให้งานของหอผู้ป่วยดําเนินไป
ได้ด้วยดีควบคุมความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม การดําเนินงานของหอผู้ป่วยจะดีหรือไม่เพียงใดข้ึนอยู่กับ
สัมพันธภาพระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม หัวหน้าหอผู้ป่วยจะต้องเอาใจใส่สมาชิกทุกคนให้ได้มีส่วน
ร่วมในกิจกรรมของกลุ่มเพ่ือให้กลุ่มมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันเม่ือมีการขัดแย้งใดๆเกิดข้ึนกับ
สมาชิกกลุ่มหรือในหอผู้ป่วยหัวหน้าจะเข้ามามีบทบาทในการจัดการข้อขัดแย้งโดยการไกล่เกลี่ยให้มี
ความเข้าใจกัน เพ่ือทํางานร่วมกันด้วยดีต่อไป หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะเป็นบุคคลตัวอย่างมี ความ
ประพฤติดี ปฏิบัติงานดี มีบุคลิกลักษณะน่านับถือ เป็นท่ีพ่ึงทางใจแก่ทุกคนเม่ือมีความทุกข์ สร้าง
ความไว้ใจและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นการ
ให้ความสําคัญและสร้างแรงบันดาลใจในการขับเคลื่อนค่านิยมหลักองค์กร หัวหน้าหอผู้ป่วยควรสร้าง
แรงบันดาลใจ เชื่อมโยงค่านิยมหลักกับวิสัยทัศน์ พันธกิจองค์กรและกําหนดเป้าหมายและกลยุทธ์
เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน เพ่ือให้พยาบาลสามารถนําค่านิยมหลักประยุกต์สู่การปฏิบัติได้อย่าง
สอดคล้องกับการพยาบาล หัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทในการทําการทบทวน ปรับปรุงและให้การ
สนับสนุนทีมพยาบาลในการกําหนดคําจํากัดความค่านิยมหลักขององค์กรสู่การปฏิบัติ เป็นแบบอย่าง
ท่ีดีในการปฏิบัติพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร หัวหน้าหอผู้ป่วยควรให้การสนับสนุน 
ส่งเสริมและติดตามการปฏิบัติงานของพยาบาลตามค่านิยมหลักองค์กรอย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างเสริม
พลังอํานาจในการยอมรับค่านิยมหลักหัวหน้าหอผู้ ป่วยต้องใช้กลยุทธ์การเป็นผู้นําและการ
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ปรับเปลี่ยนรากเหง้าของพฤติกรรมผ่านการจัดกิจกรรมต่างๆ เช่นการจัดอบรมพัฒนา ส่งเสริมการ
เข้าใจและยอมรับค่านิยมหลักได้ หัวหน้าหอผู้ป่วยกําหนดแนวทางการประเมินท่ีมีประสิทธ์ภาพ การ
รวบรวม รายงาน วิเคราะห์และนําเสนอเพ่ือให้องค์กรนําผลท่ีได้ไปพัฒนาและสร้างแรงจูงใจให้
พยาบาลปฏิบัติจนเป็นปกติวิสัย ส่งผลให้ค่านิยมหลักฝังรากลึกจนเป็นวัฒนธรรม 

การนําองค์กร (leading the organization) การนําผู้องค์กรโดยเน้นสิ่ง ท่ีเ ป็น
ประโยชน์กับองค์กรในระดับองค์กรความเป็นผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมคือการสร้างการเชื่อมโยงคือ 
การเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ขององค์กรกร เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ขององค์กรและการเชื่อมโยงกับ
ค่านิยมท่ีจะเสริมสร้างเป้าหมายและวิสัยทัศน์ 

1. เป้าหมายชัดเจน (purpose) หมายถึงกําหนดเป็นหมายชัดเจน กําหนดหรือเป็น
แบบอย่างท่ีดีเพ่ือสร้างให้ค่านิยมหลักนั้นง่ายท่ีจะให้ผู้อ่ืนปฏิบัติได้ เข้าใจองค์กร เข้าใจวัตถุประสงค์
ขององค์กรอย่างแท้จริงเป็นพ้ืนฐานในการเป็นผู้นําองค์กรแบบมุ่งเน้นค่านิยม  

2. ค่านิยมหลักองค์กร (organizational values) นําค่านิยมหลักขององค์กรสู่การ
ปฏิบัติโดยผู้นําได้สื่อสารอย่างชัดเจนจากสื่อต่างๆและจากการทํางาน ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมมีความ
เชื่อในค่านิยมแล้วพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกัน รู้วิธีเชื่อมโยงบุคคล เป้าหมายและวิสัยทัศเข้าด้วยกัน   

3. วิถีค่านิยมหลักท่ีมีชีวิต (living the values) ทําให้ค่านิยมหลักมีแนวปฏิบัติท่ี
ชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได้ มีแนวทางชัดเจน 

การนําองค์กรของผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมส่งผลให้พนักงานมีความก้าวหน้า มีการ
เชื่อมโยงระหว่างผู้นําองค์กรและพนักงานอย่างใกล้ชิด เกิดความสุขในสถานท่ีทํางานโดยผู้นําท่ีเรียนรู้
ค่านิยมซ่ึงเข้าใจถึงความท้าทาย ผู้นํามีความคิดบวกในการปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะผู้มีส่วนได้ส่วน
เสียรวมถึงในการเสริมแรงจูงใจกับพนักงานและวิธีการประเมินผลงานเหมาะสมเกิดความพึงพอใจของ
พนักงานและผลตอบแทนทางการเงิน ทําให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Younkins, 2002)  

จากการรวบรวมผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมจะมีความซ่ือสัตย์ หลักการทางจริยธรรมท่ี
ชัดเจน เป็นแบบอย่างให้ความสําคัญกับทีม เป้าหมายได้มาจากความต้องการท่ีแท้จริงของผู้ตาม ผู้นํา
ต้องสร้างความม่ันใจ ตระหนักถึงความต้องการและแรงบันดาลใจของผู้ตามและมีความสามารถในการ
เชื่อมโยงค่านิยมตนเอง ค่านิยมองค์กร และค่านิยมของผู้ตามเข้าด้วยกัน 
 

1.3 การประเมินภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก 
  การประเมินภาวะผู้นําเป็นการประเมินการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมท่ีผู้นํา
แสดงออกให้เห็นเป็นลักษณะใด ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมมีการศึกษาลักษณะคุณสมบัติของภาวะ
ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลายท่าน จากการศึกษาพบการสร้างแบบประเมินหนึ่งชุดของ แกรีมา และ 
เวนเกท (Garima & Venkat, 2003) สร้างแบบวัดภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมโดยใช้กรอบแนวคิด
ลักษณะภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมท่ีระบุโดย โอทูเล (O'Toole, 1996) ประกอบด้วย 7 มิติได้แก่ 
(1) ความซ่ือสัตย์ (2) วิสัยทัศน์ผู้นํา (3) ความน่าเชื่อถือ (4) รับฟัง (5) เคารพผู้ติดตาม (6) ความคิด
ชัดเจน (7) การมีส่วนร่วม โดยมีคําถามจํานวน 20 ข้อ ให้เน้นคําถามในข้อ ความซ่ือสัตย์ และ การมี
ส่วนร่วม ผู้ตอบถูกถามเพ่ือตอบคําถามเหล่านี้ด้วยการตัดสินว่าพวกเขาเห็นด้วยในเรื่องใดโดยแบบวัด
สเกลมีความเป็นมิติเดียว วัดไปในแนวเดียวกัน คะแนนท่ีได้จะเป็นคะแนนสะสมของแต่ละคําตอบ คือ 
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ทุกคะแนนของสเกลท่ีเพ่ิมข้ึนสะท้อนถึงการเพ่ิมข้ึนของมิตินั้น แบบประเมินของ แกรีมา และ เวนเกท 
ได้ถูกนํามาใช้อีกครั้งในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมกับภาวะผู้นํา
แบบกระจายอํานาจในโรงเรียนประถมศึกษาในการศึกษาของ บาโลกลู  (Baloglu, 2012) เนื่องจาก
เครื่องมือนี้ได้สร้างข้ึนเป็นเวลานานและเป็นการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้น
ค่านิยม ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง และ เปรียบเทียบการทํางานโครงสร้างการทํางานขององค์กร 
และอีกการศึกษาเป็นการศึกษาในบริบทของโรงเรียนประถมศึกษาซ่ึงมีความแตกต่างกับบริบทของ
องค์กรเอกชน ท่ีให้บริการทางสุขภาพและบริบทท่ีต้องการศึกษา  

ผู้วิจัยจึงได้ดัดแปลงภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมตามแนวคิดของ ฟรอสท์ (Frost,  
2014)  ประกอบด้วย การนําตนเอง (leading self) การนําผู้อ่ืน (leading others) และ การนํา
องค์กร (leading the organization) เป็นภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักเพ่ือให้เกิดความชัดเจน
และเชื่อมโยงกับค่านิยมหลักองค์กร ซ่ึงจากการนําองค์กร ตามแนวคิดของฟรอสท์ ประกอบด้วย
เป้าหมายชัดเจน (purpose) คุณค่าหลักองค์กร (organizational values) วิถีคุณค่าหลักท่ีมีชีวิต 
(living the values) ในรายละเอียดพบว่ามีความทับซ้อนกับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
และการนําตนเองประกอบด้วย ค่านิยมส่วนบุคคล (personal values) การตระหนักรู้  (self-
awareness) การสะท้อนคิดตนเอง (self-reflection) การจัดการตนเอง (self-management) ซ่ึงมี
ลักษณะของความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึงประเมินจากบุคคลอ่ืนได้ยาก ดังนั้นในการศึกษานี้จึงใช้หนึ่ง
หลักการคือ การนําผู้อ่ืน (leading others)  
 
2. แนวคิดเก่ียวกับผู้นํา 
 

2.1 ความหมาย 
  ผู้นํา (leader) หมายถึงบุคคลท่ีมีความสําคัญ ต่อความสําเร็จในทุกระดับของสังคมมี
ความสําคัญต่อการอยู่รอดต่อสวัสดิการสภาพของสังคม ผู้นํามีอิทธิพลต่อประสิทธิผล ความสําเร็จ
องค์กร บุคลากร หรือเป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดในการกําหนดความสําเร็จและความล้มแล้วขององค์กร
โดยมีผู้ให้ความหมายของผู้นําไว้หลายความหมายด้วยกัน (รัตติกรณ์, 2555) 
  ผู้นํา หมายถึงผู้ท่ีสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างบุคคล การให้คําปรึกษา ช่วยเหลือ 
เข้าใจการทํางาน บทบาทของคนในทีม เข้าใจองค์กรและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรอย่าง ผู้นํามี
เครื่องมือหรือมุมมองหลายด้านในการสํารวจ และทําความเข้าใจพฤติกรรมของผู้อ่ืนเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์
ท่ีดีข้ึน (Koortzen, 2010) 

 ผู้นําหมายถึงบุคคลสําคัญท่ีเป็นพลังขององค์กร การสร้างให้เกิดภาวะผู้นําเป็นหลักท่ี
สําคัญในองค์กรรูปแบบใหม่ผู้นําต้องดําเนินกิจกรรมด้วยความรวดเร็ว แม่นยํา มีประสิทธิภาพสูงสุด มี
การวางกลยุทธ์ในการดําเนินกิจกรรมและยืดหยุ่นปรับตามสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงได้ (ภัทระ, 
2560)  

  ผู้นํา หมายถึงบุคคลท่ีทําให้องค์กรเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลสําเร็จโดยเป็นผู้ท่ีมี
บทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเป็นบุคคลท่ีก่อให้เกิดความม่ันคง
และช่วยเหลือผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม (Dubrin, 1998) 
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ผู้นํา หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ มีการจัดการตนเอง
และการรับรู้ด้วยตนเอง ความเป็นผู้นําประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ประการคือคุณภาพส่วนบุคคล 
การให้บริการ การกําหนดทิศทาง ซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการเป็นผู้นําแสดงให้เห็นถึง
ลักษณะการเป็นผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพในองค์กร (Suzanne, 2014)   

 สรุปได้ว่าผู้นํา คือ บุคคลท่ีมีความสําคัญยิ่งต่อการบริหารในองค์กร เป็นผู้ท่ีมีอิทธิพล
ต่อผู้อ่ืน มีความม่ันคง สามารถชักจูงหรือชี้นําบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติงานสําเร็จตามเป้าหมายบรรลุ
วัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 

2.2 ความสําคัญของภาวะผู้นํา  
ความเป็นผู้นําเป็นหน้าท่ีสําคัญของการจัดการซ่ึงจะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรประเด็นต่อไปนี้แสดงให้เห็นถึงความสําคัญของการเป็นผู้นําในองค์กร (Almas, 
2017) โดยมีหน้าท่ี 

1. ริเริ่มการดําเนินการ ผู้นําคือบุคคลท่ีเริ่มต้นทํางานโดยการสื่อสารนโยบายและ
วางแผนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาจากท่ีท่ีทํางานเริ่มต้นจริง 

2. แรงจูงใจ ผู้นําพิสูจน์ให้เห็นว่ามีบทบาทจูงใจในการทํางานของข้อกังวล เขาจูงใจ
พนักงานด้วยผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและไม่ใช่ทางเศรษฐกิจและได้รับการทํางานจากผู้ตาม 

3. การให้คําแนะนํา ผู้นําต้องไม่เพียงแต่กํากับดูแลเท่านั้นแต่ยังมีบทบาทสําคัญ
สําหรับผู้ใต้บังคับบัญชาคําแนะนําท่ีนี่หมายถึงการให้คําแนะนําแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาว่าต้องปฏิบัติตน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างไร 

4. การสร้างความเชื่อม่ัน เป็นปัจจัยสําคัญท่ีสามารถทําได้โดยการแสดงความ
พยายามในการทํางานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอธิบายบทบาทของตนอย่างชัดเจนและให้แนวทางในการ
บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังเป็นสิ่งสําคัญท่ีจะต้องฟังพนักงานเก่ียวกับเรื่อง
ร้องเรียนและปัญหาของพวกเขา 

5. ขวัญกําลังใจ ในการสร้างขวัญกําลังใจหมายถึงการทํางานร่วมกันของพนักงานท่ีมี
ต่อการทํางานของพวกเขาและทําให้พวกเขาม่ันใจและได้รับความไว้วางใจผู้นําสามารถเป็นกําลังใจใน
การทํางานโดยการบรรลุความร่วมมืออย่างเต็มท่ีเพ่ือให้พวกเขาดําเนินการได้ดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้
เม่ือทํางานเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 

6.สร้างสภาพแวดล้อมในการทํางาน การบริหารจัดการผู้คนและสภาพแวดล้อมการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพช่วยในการเติบโตท่ีม่ันคงและม่ันคงผู้นําควรจะมีการสื่อสารกับพนักงานและ
ควรฟังปัญหาและแก้ไขปัญหาเหล่านี้เขาควรปฏิบัติต่อพนักงานในด้านมนุษยธรรม 

7. การประสานงานการประสานงาน สามารถทําได้โดยการปรับเป้าหมายตนเองเข้า
กับเป้าหมายขององค์กร การประสานท่ีเหมาะสมและมีประสิทธิภาพจะทให้ผู้ตามเข้าใจการปฏิบัติ
และเป้าหมาย  
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  ผู้นําในบริบททางวัฒนธรรมพฤติกรรมของผู้นํามีแนวโน้มท่ีจะส่งผลให้เกิดการมีส่วน
ร่วมมากข้ึนมีประสิทธิภาพมีแรงจูงใจและพอใจมากข้ึนด้วยความรู้เก่ียวกับพฤติกรรมดังกล่าวผู้นําจะ
สามารถสร้างและรักษาความสัมพันธ์ในการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชาซ่ึงจะช่วยให้
พวกเขาสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร (Meng, 
Ashkanasy & Hartel, 2003) 

รัตติกรณ์ (2550) กล่าวว่าผู้นํามีหน้าท่ีหลายประการมีความสําคัญในการผลักดัน
โครงการต่างๆ มีอิทธิพลต่อกลุ่มอ่ืนๆสามารถกระตุ้นจูงใจให้เชื่อถือยอมรับ ทําให้เกิดความพยายาม
และความสามารถสูงข้ึนในการกระทําท่ีบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ภาวะผู้นําของผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับส่งผลต่อความสําเร็จของกลุ่มและองค์กร 
  เรมวล (2542) กล่าวว่าผู้นํามีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการเพราะ
จะทําให้บุคลากรสามารถดําเนินงานได้ตามเป้าหมายองค์กรและบรรลุผลสําเร็จตามท่ีองค์กรวางไว้
โดยผู้นําสามารถทําให้เกิดความแตกต่างในองค์กรได้เช่น สร้างความท้าทาย กระตือรือร้นหรือมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล เป็นต้น  
 
2.3. ทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้นํา  

ซิมป์สัน (Simpson, 2012) ได้รวบรวมและสรุปทฤษฏีภาวะผู้นําไว้ 3 กลุ่มใหญ่ๆ
ได้แก่ โมเดลภาวะผู้นํา (leadership models) รูปแบบภาวะผู้นํา (leadership styles) ปรัชญาความ
เป็นผู้นํา (leadership philosophy) 

 
1. โมเดลภาวะผู้นํา 
1.1. ผู้นําตามแบบพฤติกรรม (behavioral leadership) 

ลักษณะพฤติกรรมผู้นําว่าพฤติกรรมอย่างไรจึงจะประสบความสําเร็จและทําให้เป็นท่ี
ยอมรับของผู้อ่ืน พฤติกรรมท่ีมีต่อผู้ตามว่าผู้นําทําอย่างไรจึงมีประสิทธิภาพ (effective leadership) 
หรือไม่มีประสิทธิภาพ (ineffective leadership) (บุษยา, 2558) โดย บราค และแมคคานส์ (Blake 
& McCanse, 1991) ได้ศึกษาและระบุพฤติกรรมการเป็นผู้นํา 5 ประการดังนี้ 
   1. แบบมุ่งงาน (task–oriented/authority compliance) การบริหารจัดการตาม
มาตรฐาน ให้ความสําคัญกับผลลัพธ์ ไม่ให้ความสําคัญเรื่องคน รูปแบบการควบคุมความเป็นผู้นํานี้คือ
โดดเด่นด้วยคําแนะนําในการสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาในลักษณะท่ีไม่แสดงความเห็นอกเห็นใจ 

 2. แบบมุ่งคนสูง (country club management) ไม่ให้ความสําคัญถึงผลลัพธ์ ให้
ความสําคัญกับคน พยายามท่ีจะสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเป็นมิตรและเป็นมิตร 
  3. แบบมุ่งงานตํ่ามุ่งคนตํ่า (impoverished) สถานการณ์ท่ีไม่ให้ความสําคัญกับ
ผลลัพธ์และคน ไม่แยแสลักษณะของผู้นํานี้ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมท่ีถูกถอนจากผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ไม่แยแสกับความสําเร็จ 

 4. แบบทางสายกลาง (middle of the road management) เป็นรูปแบบการ
ประนีประนอมนี้ปรากฏชัดผู้นําท่ีให้ความสําคัญกับผลลัพธ์มีความสัมพันธ์ท่ีน่าพอใจคือ ทํางาน
อย่างไรก็ตามมีศักยภาพสําหรับความสําเร็จมากข้ึน 
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  5. แบบทํางานเป็นทีม (team management) เน้นมากวางอยู่บนการผลิตและใน
คนความสมดุลท่ีเหมาะสมท่ีสุดในการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์และผลลัพธ์ท่ีมีประสิทธิภาพ
ความสําเร็จให้ความพอใจมากท่ีสุดสภาพแวดล้อมการทํางาน. 

1.2. ผู้นําทําตามหน้าท่ี (functional leadership) 
มุ่งเน้นไปท่ีว่าผู้นําต้องทําอย่างไรจึงจะประสบความสําเร็จ นี้ไม่ได้กําหนดคุณสมบัติ

พฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง นี้จะมุ่งเน้นไปท่ีการทําหน้าท่ี (function) ตามความรับผิดชอบท่ีผู้นําทุก
คนต้องกระทําให้เพ่ือให้มีประสิทธิภาพเกิดผลสําเร็จ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นําชี้ให้เห็นว่าความเป็นผู้นําคือกลุ่มของพฤติกรรมและ
แนวปฏิบัติจากตําแหน่ง รูปแบบบทบาทของผู้นําท่ีมีต่อทีมเพ่ือเกิดความสําเร็จสูงสุด ประกอบด้วย
หลักการปฏิบัติ 5 ข้อได้แก่ (Kouzes & Posner, 2003)  

1. ทําตนให้เป็นตัวอย่างท่ีสะท้อนให้เห็นค่านิยมของการสร้างความสําเร็จ (model 
the way) 

2. สร้างภาพอนาคตท่ีตื่นเต้น มีความหมาย ปลุก เร้าด้วยค่านิยม (inspiring a 
shared vision) 

3. ค้นหาโอกาสท้าทายท่ีจะทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (challenge the process) 
4. สร้างความร่วมมือด้วยการสนับสนุนเป้าหมายท่ีมีร่วมกันและความไว้วางใจกัน 

(enabling others to act) 
5. ยกย่องผลงานท่ีบุคคลสร้างความสําเร็จแก่โครงการ ฉลองความสําเร็จของ

ทีมงานอย่างสมํ่าเสมอ (encourage the heart) 
1.3. ผู้นําตามสถานการณ์ (situational leadership)  

โมเดลความเป็นผู้นําเหล่านี้เรียกอีกอย่างว่า contingency (ความบังเอิญ) โดยยึด
หลักว่าพฤติกรรมจะถูกกําหนดจากสถานการณ์ท่ีหากวิเคราะห์ว่าตนเองเป็นแบบอย่างในกลุ่มผู้ นําที


ประสบความสําเร็จต้องเปลี่ยนพฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ (บุษยา, 2558) 
อเดลแมน (Adelman, 1993) ทําการศึกษาและนําเสนอต้นแบบพฤติกรรมสาม

ประการในความเป็นผู้นําได้แก่ 
1. ผู้นําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (authoritarian or autocratic) ผู้นําเป็นผู้กําหนด

เป้าหมายจะตัดสินใจด้วยตนเอง ผู้นําลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้นํา
ลักษณะนี้จะทําให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อม่ันในตัวเองและไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มักจะ
ถูกมองว่าใช้การควบคุมท่ีมากเกินไป เป็นเผด็จการ และมักจะติดยึดกับพฤติกรรมเช่นนี้ตลอดไป 
โอกาสท่ีจะกลับมาเป็นผู้นําแบบมีส่วนร่วมมีน้อยมาก 

2. ผู้นํ าแบบประชาธิปไตย (participative or democratic) ผู้นํ าชีแจงลํา ดับ
ความสําคัญและค่านิยมของเป้าหมายและการตัดสินใจ ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความ
คิดเห็นส่วนรวม ทํางานเป็นทีม มีการสื่อสารในทีม เกิดความพึงพอใจและผลดีต่อการทํางาน แต่ใน
ภาวะเร่งด่วนผู้นําลักษณะนี้อาจทําให้เกิดความล้าช้าเหมาะท่ีจะนํามาใช้ในสถานการณ์ท่ีไม่รีบด่วน
และการแข่งขันไม่รุนแรง  
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3. ผู้นําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (laissez faire) ผู้นําจะให้เสรีภาพแก่สมาชิก
ทีมงานจะให้อิสระกับผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มท่ีในการตัดสินใจแก้ปัญหา ผู้นําจะเป็นผู้ให้การสนับสนุน
ทรัพยากรและคําแนะนําหากมีความต้องการ ทํางานแบบกระจายงานไปท่ีกลุ่มหากสามารถควบคุม
กลุ่มได้ดีและกลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการทํางานสูง  มีผลงานและความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 

1.4. ผู้นําตามคุณลักษณะ (trait based leadership) 
  ทฤษฏีผู้นําเป็นทฤษฏีแรกๆท่ีมีการศึกษาโดยเป็นทฤษฏีมุ่งเน้นว่าผู้นําท่ีดีจะมีลักษะ
อย่างไรบ้างโดยมีแนวคิดผู้นําเกิดมาพร้อมคุณสมบัติของความเป็นผู้นําซ่ึงทําให้บุคคลคนเหล่านั้นไม่
เหมือนบุคคลธรรมดา การศึกษาลักษะผู้ตามคุณลักษณะมีอย่างต่อเนื่องโดยมุ่งศึกษาในด้าน  
บุคลิกภาพ (personality) ความสามารถด้านร่างกาย (physical ability) ลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับ
สังคม (social relatedcharacteristics) และลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับการทํางาน (work related 
characterisitics) (บุษยา, 2558) 

 ปริญญา (2543) ได้ให้คุณลักษณะผู้นําซ่ึงจะนําไปสู่การเป็นผู้นําท่ีมีประสิทธิภาพ
และคุณภาพ ไว้ 3 ประการคือ 

1. เชื่อม่ันในตนเอง การเชื่อม่ันในตนเองได้ต้องเกิดการวิเคราะห์ข้อมูลทุกข้ันตอน
ทุกกรณีว่าครบถ้วนทุกแง่มุมและไม่เบ่ียงเบนไปจากความจริงมีความเป็นไปได้อย่างแท้จริง 

2. กลับรับผิดชอบในการตัดสินใจของตนอง เม่ือคุณม่ันใจ กล้าหาญไม่ลังจะทําให้
พร้อมท่ีจะรับผิดชอบผลลัพธ์ท่ีผิดพลาดล้มเหลวท่ีอาจเกิดข้ึนในภายหลังได้ 

3. กล้าแสดงออกตามความคิดและการตัดสินใจนั้นอย่างไม่ลังเล  
 

2. รูปแบบภาวะผู้นํา (leadership styles leadership) 
 2.1. ความเป็นผู้นําแบบผู้นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้รับการอธิบายให้ถือความคาดหวังในเชิงบวกสําหรับ
ผู้ติดตามเชื่อว่าพวกเขาสามารถทําอย่างดีท่ีสุดได้ เป็นผลให้พวกเขาสร้างแรงบันดาลใจเพ่ิมขีด
ความสามารถและกระตุ้นผู้ติดตามให้มีผลการปฏิบัติงานตามปกติมากกว่าปกติ เน้นคุณลักษณะท่ีเป็น
นามธรรม เช่นใช้วิสัยทัศน์ ค่านิยมร่วมและความคิดในการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน การทําให้
กิจกรรมต่าง ๆ เกิดความหมายในเชิงค่านิยม ผู้นําแบบนี้มีความสามารถในการนําการเปลี่ยนแปลง
วิสัยทัศน์ กลยุทธ์และวัฒนธรรมขององค์กรพร้อมไปกับการส่งเสริมการริเริ่มสร้างสรรค์ด้านผลงาน
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงยังให้ความสนใจกับผู้ติดตามและความต้องการส่วนบุคคลและการพัฒนาผู้นําใน
การปรับตัวเข้ากันได้ดีกับการเป็นผู้นําและการทํางานร่วมกับกลุ่มงานและองค์กรท่ีซับซ้อนซ่ึง
นอกเหนือจากการแสวงหาผู้นําท่ีสร้างแรงบันดาลใจเพ่ือช่วยนําทางพวกเขาผ่านสภาพแวดล้อมท่ีไม่
แน่นอนผู้ติดตามจะได้รับการท้าทายและรู้สึกมีอํานาจ นี้หล่อเลี้ยงพวกเขากลายเป็นภักดีซ่ึงมี          
4 องค์ประกอบในการเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลง (Riggio, 2009) 

1. ผู้นําทําหน้าท่ีเป็นแบบอย่างท่ีดีสําหรับผู้ติดตาม และชื่นชม สร้างแรงบันดาลใจ  
2. ผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้นผู้ตาม 

ทําให้เกิดความสามารถพิเศษของผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
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3. การพิจารณาเป็นรายบุคคล ผู้นําในการเปลี่ยนแปลงแสดงถึงความห่วงใยท่ี
แท้จริงต่อความต้องการและความรู้สึกของผู้ติดตามความสนใจส่วนตัวของผู้ติดตามแต่ละคนเป็น
องค์ประกอบสําคัญในการนําความพยายามท่ีดีท่ีสุดของผู้ตาม 

4. การกระตุ้นทางปัญญา ผู้นําทางความคิดท้าทายผู้ท่ีเป็นนวัตกรรมและสร้างสรรค์ 
ความเข้าใจผิดท่ีพบบ่อยคือ ผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็น "อ่อน" แต่ความจริงก็คือพวกเขาท้าทายผู้ตาม
อยู่ตลอดเวลา 

2.2. ผู้นําการแลกเปลี่ยน (transactional leadership) 
ผู้นํา ท่ี ติดต่อกับผู้ตามโดยมีการแลกเปลี่ยนกันและการแลกเปลี่ยนนั้นได้มี

ผลประโยชน์ร่วมกัน :ซ่ึงพบได้ในองค์กรและชุมชนท่ัวไปเช่น การทํางานดีเป็นท่ีพอใจจากผู้นําจะได้
เลื่อนข้ัน ทํางานก็จะได้ค่าจ้างแรงงาน เป็นต้น ความเป็นผู้นําในการเปลี่ยนแปลงในองค์กรเป็นรูปแบบ
ความเป็นผู้นําในการทําธุรกรรมเน้นการให้รางวัลและการลงโทษเพ่ือให้บรรลุตามจากผู้ติดตาม ผู้นํา
ในการเปลี่ยนแปลงมองไปในอนาคตเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ติดตามและบรรลุเป้าหมายใน
ขณะท่ีผู้นําในการทําธุรกรรมพยายามท่ีจะรักษาสภาพท่ีเป็นอยู่ไม่ใช่เป้าหมายเพ่ือความก้าวหน้า 

(Judge & Ronald, 2004) 
 

3. ปรัชญาความเป็นผู้นํา (leadership philosophy) 
3.1. ผู้นําท่ีแท้จริง (authentic leadership) 

ผู้นําท่ีแท้จริง หมายถึงคุณสมบัติท่ีเป็นจริงในตัวเอง ไม่เสแสร้งแกล้งเป็นได้รับความ
ไว้วางใจด้วยการเป็นอย่างท่ีเขาเป็น ไม่อาศัยภาพผิดๆ หรืออารมณ์ท่ีผิดๆ ท่ีมาปิดบังตัวตนท่ีแท้จริง
ของเรา เป็นคําท่ีนํามาใช้อธิบายบุคลิกภาพหรือความสัมพันธ์ของบุคคล แนวทางในการเป็นผู้นําท่ีเน้น
การสร้างความชอบธรรมของผู้นําผ่านความสัมพันธ์ท่ีซ่ือสัตย์กับผู้ติดตามท่ีให้ความสําคัญกับข้อมูล
ของตนและสร้างข้ึนจากรากฐานทางจริยธรรม โดยท่ัวไปแล้วผู้นําท่ีแท้จริงคือคนท่ีคิดบวก มี
แนวความคิดท่ีส่งเสริมการเปิดกว้างด้วยการสร้างความไว้วางใจและสร้างการสนับสนุนอย่าง
กระตือรือร้นจากผู้ใต้บังคับบัญชาผู้นําท่ีแท้จริงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของแต่ละบุคคลและทีม
ได้ แนวทางนี้ได้รับการยอมรับอย่างเต็มท่ีจากผู้นําหลายคนและโค้ชผู้นําท่ีมองว่าความเป็นผู้นําท่ี
แท้จริงเป็นปรัชญาภาวะผู้นําท่ีได้รับการยอมรับมากในศตวรรษท่ี 21 และมีแนวโน้มท่ีจะคงอยู่ต่อไป
อีกนาน (Gardner, Cogliser, Davis, & Dickens, 2011)

3.2. ความเป็นผู้นําทางจริยธรรม (ethical leadership)  
  มีนิยามความหมายท่ีไม่ค่อยชัดเจน หลายคนมองว่าเป็นภาวะผู้นําท่ีมีคุณธรรมหรือ

เป็นผู้นําท่ีมีความเท่ียงธรรมอย่างยิ่งเป็นแนวคิดท่ีกว้าง นอกจากนั้นความหมายของจริยธรรมก็
แปรเปลี่ยนไปมาตามการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางสังคม เศรษฐกิจ ศาสนา วัฒนธรรม 
คุณลักษณะของผู้นําทางจริยธรรม ได้แก่ (1) ความรับผิดชอบทางสังคม (2) ความรับผิดชอบของ
องค์กรท่ีมีต่อสังคม (3) ความยั่งยืน (4) ความเสมอภาค (5) การไม่เอารัดเอาเปรียบ (6) ความห่วงใยใน
สภาพแวดล้อม (7) ให้ค่านิยมในความเป็นมนุษย์ (Richard, 2003) 
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3.3. ผู้นําผู้รับใช ้(servant leadership ) 
 ทฤษฎีผู้นําแบบผู้รับใช้คุณสมบัติผู้นําท่ีมีความอ่อนโยนเมตตาเอ้ืออาทรแก่ผู้อ่ืนมา

ดูแลให้สมาชิกเจริญก้าวหน้าในชีวิตโดยไม่มีการใช้อํานาจสั่งการลงโทษและความรุนแรงผู้นําคนรับใช้
ทําให้ความต้องการของผู้อ่ืนก่อนและช่วยให้ผู้ตามพัฒนาและดําเนินการให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ 
ผู้นําก็มีอยู่เพ่ือรับใช้ผู้อ่ืนแทนท่ีจะเป็นคนท่ีทํางานเพ่ือทําหน้าท่ีผู้นํา เม่ือผู้นําเปลี่ยนความคิดและการ
ให้บริการทําให้คนรอบข้างพัฒนาเฉลี่ยวฉลาดส่งผลให้ประสิทธิภาพการทํางานสูงข้ึนและมีส่วนร่วมใน
การปฏิบัติ  
      โรเบิร์ต (Robert, 2004) ให้ความเห็นว่าผู้นําแบบผู้รับใช้จะไม่ก่อให้เกิดความ
เดือดร้อนหรือปัญหาแก่ผู้ อ่ืนและได้นําเสนอรายการคุณสมบัติ 10 ประการของ ผู้นําServant 
Leadership ประกอบด้วย (1) รับฟัง (2) จูงใจ (3) เข้าใจในความรู้สึก (4) ตระหนักรู้ (5) เยียวยา   
(6) ชักชวน (7) ปลูกฝังความคิดและหลักการ (8) คาดการณ์ล่วงหน้า (9) ให้บริการและดูแล 
(10) รับผิดชอบ 
 

2.4 บทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วย 
บทบาทหมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกตามตําแหน่งหน้าท่ีทีท่ีรีบผิดชอบตาม

ความคิด ความคาดหวังของตนเองและผู้อ่ืน (พัชรา, 2545) อาจเกิดข้ึนหรือกําหนดหรือสถานการณ์ท่ี
ต่างๆ บทบาทท่ีได้รับคือตําแหน่งท่ีบุคคลถือว่าเป็นความสมัครใจซ่ึงสะท้อนถึงทักษะความสามารถ
และความพยายาม (Stark, 2007) ท่ีเชื่อมโยงสิทธิหน้าท่ีความเชื่อและบรรทัดฐานตามแนวคิดของคน
ในสถานการณ์ทางสังคม เป็นพฤติกรรมท่ีคาดหวังมีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา เนื่องจากบุคคลมี
หลายสถานภาพในคนเดียว ดังนั้นบทบาทของบุคคลจึงต้องปฏิบัติไปตามสถานภาพในสถานการณ์
และสถานภาพนั้นๆ  
  บทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วยซ่ึงเป็นผู้บริหารระดับต้นท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบโดยตรง
ต่อการให้การพยาบาลผู้ป่วย ด้วยการควบคุมอํานวยการและดูแลให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติการ
พยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพซ่ึงรวมถึงงานบริหารหอผู้ป่วยไปพร้อมกันซ่ึงบทบาทของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยมีหลายบทบาทโดย กรรณิกา (2538 ) กล่าวว่าบทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วยประกอบด้วย 

1. รับนโยบายจากหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลประสานงานกับเจ้าหน้าที่ทางการ
พยาบาลผู้บริหารระดับสูงและหน่วยงานภายนอกในการประสานงานการดูแลผู้ ป่วย 
  2. สร้างคุณภาพทางการพยาบาล กิจกรรมท่ีสําคัญ ได้แก่ ส่งเสริมและสนับสนุนการ
ปฏิบัติการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ จัดระบบการพยาบาลและมองหมายงานตามภาระงาน ควบคุม
การปฏิบัติท่ีมีมาตรฐานตามแผนการพยาบาล ประเมินและติดตามผลการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
ควบคุมตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล นิเทศทางการพยาบาล เพ่ือให้ทีมการพยาบาล 
สามารถปฏิบัติได้ถูกต้องและให้คําแนะนําแก่ทีมการพยาบาลเป็นแบบอย่างท่ีดีในการทํางานเป็นทีม 
พัฒนาปรับปรุงงานเพ่ือเป็นไปตามมาตรฐานและการประกันคุณภาพของหน่วยงาน รวบรวมสถิติ 
จัดทํารายงานประจําเดือน รายงานประจําปี และส่งเสริมการทําวิจัย 
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3. การบริหารงานบุคลากร ได้แก่ การวางแผนอัตรากําลัง ประจําปี ตารางเวร
ประจําเดือน พัฒนาบุคลากรด้านความรู้และทักษะปฏิบัติ เช่น การสอน นิเทศ เข้าร่วมประชุม จัดให้
มีการสันทนาการหรือพัฒนาองค์กรร่วมกัน 

จากการศึกษาของ น้ําฝน (2550) บทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยนํารวมรวมบทบาท
หัวหน้าหอผู้ป่วยจากแหล่งต่างและการสัมภาสความคิดเห็นของผู้เชียวชาญถึงบทบาทหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยในศตวรรษหน้าพบว่าบทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยประกอบด้วยบทบาท 7 ด้านได้แก่ 

1. คุณธรรมจริยธรรม คือเป็นแบบอย่างท่ีดีในการเป็นผู้มีคุณธรรม จริยธรรมแห่ง
วิชาชีพ มีความซ่ือสัตย์เอ้ืออาทร เอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงหลักคุณธรรม
จริยธรรม 

2. ผู้นํา ถือเป็นบทบาทสําคัญของหัวหน้าหอผู้ป่วยซ่ึง พบมีความสําคัญมากท่ีสุด คือ 
การเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ ใช้กลยุทธ์ในการเสริมแรงจูงใจ เป็นพ่ีเลี้ยง ชีแนะ ให้
คําปรึกษา ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธ์ภาพ 

3. บริการและพัฒนาคุณภาพการบริการ เป็นบทบาทท่ีสนับสนุนการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีความตระหนักถึงการพัฒนาคุณภาพเพ่ือให้ปฏิบัติงานอย่างเป็นมืออาชีพ ตรวจสอบ
ให้แน่ใจว่าการพยาบาลสอดคล้องกับมาตรฐาน ยึดผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง ใช้หลักฐานเชิง
ประจักษ์เพ่ือการพัฒนาการปฏิบัติงาน 

4. การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นอีกบทบาทท่ีสําคัญเนื่องจากการเลือกบุคคลให้
เหมาะสมกับลักษณะงาน การสรรหาบุคคล และวางแผนในการพัฒนาบุคคล การบริหารอัตรากําลัง
ให้เพียงพอเหมาะสม กระตุ้นและส่งเสริมให้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

5. การบริหารงานบาทบาทการบริหารงานโดยใช้หลักธรรมาภิบาล วางแผน    
เชิงกลยุทธ์เพ่ือเป็นแนวทางพัฒนาหอผู้ป่วย  

6. วิชาการและการวิจัย ประกอบด้วยบทบาทในการสนับสนุนการทําวิจัย พัฒนา
ความรู้ทาง วิชาการใหม่ๆ เพ่ือให้เหมาะสมต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว 
   7. เทคโนโลยีสารสนเทศ บทบาทนี้ประกอบด้วยการนําเทคโนโลยีและสารสนเทศ 
มารวบรวม  วิเคราะห์และประยุกต์ใช้ในการบริหารหอผู้ป่วยได้อย่างเหมาะสม  

การศึกษาของ สุภาณี และสุนันท์ (2550) พบว่าบทบาทของหัวหน้าหอผู้ ป่วย
ประกอบด้วย 7 บทบาท หลักท่ีมีกิจกรรมได้แก่ 

1 จัดระบบการบริการพยาบาล ให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ พันธ์กิจของโรงพยาบาล 
วิเคราะห์ กําหนดแผนพัฒนาบุคลากร พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงาน จัดสรรและวิเคราะห์
งบประมาณใน การจัดบริการ 
  2. สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติกิจกรรมบริการท่ีดี มีทัศนคติท่ีดี ให้ความรู้ ชี้แนะ
แนวทางใน การปฏิบัติงาน ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง สาธิตและปฏิบัติตนเองให้เห็นผลของการ
ปฏิบัติงานและเป็น ท่ียอมรับของบุคคลท่ัวไปในการปฏิบัติงาน 

3. ประสานงานกับหน่วยงานอ่ืนเพ่ือประสานความร่วมมือ  
4. จัดการข้อมูลข่าวสารอย่างเป็นระบบและมีการสื่อสารท่ีดี  
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5. เป็นผู้นําและเป็นแบบอย่าง ปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดีเป็นท่ีชื่นชมของบุคคล
ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน  

6. ผู้ริเริ่ม หัวหน้าจะมีความใกล้ชิดกับผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการเป็นผู้นํานโยบาย
และกระตุ้นให้พยาบาลนําสู่การปฏิบัติ   

7. ผู้นําการเปลี่ยนแปลงทําให้ เ กิดความศรัทธา เชื่อถือและยอมรับในการ
เปลี่ยนแปลงของหน่วยงานและโรงพยาบาล  
 
  จากการศึกษาหัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทโดยรวมได้แก่ ด้านการบริหารท้ังทรัพยากร
มนุษย์  วัสดุอุปกรณ์  ผู้นําด้านต่างๆเช่น ผู้คิดริเริ่ม การเปลี่ยนแปลง การพัฒนาด้านคุณภาพ เป็นต้น 
บทบาทการเป็นแบบอย่างท่ีดีในหอผู้ป่วย บทบาทในการประสานงานรับและส่งต่อนโยบายเพ่ือให้  
เกิดการพัฒนาและดําเนินการตามนโยบายขององค์กร 
 
3.การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 

3.1 ความหมายค่านิยมหลัก (core values) 
ค่านิยมหลัก หมายถึง ความเชื่อท่ีใช้ท้ังในระดับบุคลและองค์กรท่ีเห็นพ้องต้องกัน 

เป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กร เพ่ือให้ดําเนินไปในทิศทางเดียวกันมุ่งสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ี
กําหนดไว้สูงสุดขององค์กร (Landrum, Gardner, &  Boje, 2013) 

ค่านิยมหลัก หมายถึงเกณฑ์ท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลให้ความสําคัญและใช้ในการ
ตัดสินว่าอะไรควรทําและอะไรไม่ควรทําเพ่ือผลลัพธ์ร่วมกัน ซ่ึงค่านิยมเป็นสิ่งท่ีกําหนดถึงพฤติกรรม
เป็นพ้ืนฐาน ของวัฒนธรรมขององค์กร (ณรงค์วิทย์, 2553)  

ค่านิยมหลัก หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรม ชี้นําท่ีสื่อถึงความคาดหวังของ
องค์กร เป็นหลักขององค์กรให้บุคลากรปฏิบัติตาม ชี้นําการตัดสินใจของบุคลากรว่าอะไรควรทํา และ 
อะไรไม่ควรทํา เพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ, 2559) 

ค่านิยมหลัก หมายถึง ค่านิยมในองค์กรเป็นค่านิยมท่ีกําหนดไว้ในวิสัยทัศ พันธกิจ 
นโยบายการดําเนินงานขององค์กรเช่น การสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผู้รับบริการการส่งเสริมศีลธรรม
ของบุคลากร (อุดมรัตน์, 2553) 

สรุป ค่านิยมหลัก หมายถึง ลักษณะเฉพาะขององค์กรนั้นๆ บ่งบอกถึงเอกลักษณะ
องค์กรและพฤติกรรมของบุคลากร เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของพนักงานในองค์กร เป็น
หลักยึดถือปฏิบัติในการตัดสินใจของบุคลากรเพ่ือให้การดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือองค์กร
บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจ 
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3.2 ความสําคัญของค่านิยมหลัก 
ค่านิยมหลักเป็นรากฐานของวัฒนธรรมองค์กร เป็นแกนกลางหรือจุดเริ่มต้นของ

วัฒนธรรมองค์กรนอกจากนี้ค่านิยมหลักยังสะท้อนถึงวิสัยทัศน์และความเชื่อขององค์กรนั้นๆค่านิยม 
หลักองค์กรสามารถสะท้อนได้หลากหลายรูปแบบ เช่น สินค้า สิ่งแวดล้อม ระบบงาน รวมถึง
วัฒนธรรมองค์กรท่ีสะท้อนด้วยมนุษย์ในรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นสิ่งท่ีองค์กรเห็นว่า
เหมาะสมควรปฏิบัติให้เหมือนๆกันท้ังองค์กรเพ่ือสื่อสารให้บุคคลภายนอกได้รับรู้ถึงค่านิยมองค์กร 
ดังนั้นการออกแบบพฤติกรรมท่ีสะท้อนถึงค่านิยมหลักองค์กรและสื่อสารให้พนักงานเข้าใจชัดเจน 
ย่อมส่งผลให้พนักงานปฏิบัติงานตามค่านิยมหลักองค์กรมีพฤติกรรมท่ีชัดเจนเกิดเป็นมาตรฐานหรือ 
ข้ันตอนการทํางานเพ่ือสร้างสัญลักษณ์การบริการให้พนักงานให้บริการได้ในรู้แบบเดียวกันทุกท่ีทุก
เวลา เป็นการเสริมสร้างศักยภาพและภาพลักษณ์ขององค์กร (พิสิทธิ์, 2553) 

คริสแท (Kristie, 2016) กล่าวว่าค่านิยมหลักมีส่วนสําคัญกับองค์กรได้แก่ (1) การ
ตัดสินใจ สิ่งท่ีสําคัญโดยค่านิยมหลักเป็นแนวทางในการกําหนดทิศทางองค์กร เห็นคุณค่าภายในท่ี
กําหนดการกระทําและการตัดสินใจในทําหรือไม่ทําสิงใดเช่น หนึ่งในค่านิยมหลักของแอปเปิล คือ 
พวกเขาเชื่อในสิ่งท่ีเรียบง่ายไม่ใช่เรื่องท่ีซับซ้อนปรัชญานี้เป็นท่ีประจักษ์ชัดในทุกๆการตัดสินใจในการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ (2) ค่านิยมหลักจะสร้างความแตกต่างทําให้องค์กรไม่เหมือนกับคู่แข่ง ระบุสิ่งท่ี
องค์กรให้ความสําคัญมากท่ีสุดเม่ือเทียบกับคู่แข่ง (3) ภาพลักษณ์และชื่อเสียง ค่านิยมหลักมีบทบาท
สําคัญในการสร้างแบรนด์และชื่อเสียงสําหรับองค์กรปรัชญาท่ีให้ความสําคัญจะส่งผลกระทบต่อลูกค้า
ท่ีมีค่านิยมเดียวกัน (4) บุคลากร ค่านิยมหลักจะกําหนดบุคคลท่ีเข้ามาในองค์กร ผู้สมัครพิจารณา
ตนเองได้ว่าตนเองมีอุปนิสัยท่ีสอดคล้องกับค่านิยมขององค์กรนี้หรือไม่และควรจะมาสมัครงานหรือไม่ 
และองค์กรสามารถคัดเลือกผู้สมัครท่ีมีลักษณะสอดคล้องตามค่านิยมหลักได้เช่น ให้ผู้สมัครอธิบาย
สถานการณ์ท่ีสามารถแสดงค่านิยมหลักขององค์กร 

ค่านิยมท่ีมนุษย์เรามีอยู่นั้นทําหน้าท่ีมากมายหลากหลายโดยค่านิยมเป็นพ้ืนฐานของ
ความเข้าใจเก่ียวกับทัศนคติ แรงจูงใจและมีอิทธิพลต่อการรับรู้เป็นการรับรับรู้ผลของพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมา (ณัฏฐพันธ์, 2551) หนึ่งในค่านิยมท่ีมีความเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานและสําคัญในชีวิต 
คือค่านิยมหลักซ่ึงเป็นเรื่องท่ีเกือบทุกองค์กรให้ความสําคัญเนื่องจากเป็นรากฐานของการพัฒนา
องค์กรสู่ความอยู่รอดอย่างยั่งยืน ทําให้รู้ว่าองค์กรคาดหวังอะไร ผลงานแบบใด ด้วยวิธีการใด ช่วย
สร้างบรรยากาศท่ีกลมเกลียวและกลมกลืนในการทํางาน มีแนวทางในการปรับตัว (ณรงค์วิทย์, 2553)
ช่วยให้พนักงานเข้าใจว่าควรปฏิบัติต่อกันและกันในท่ีทํางานอย่างไรและควรปฏิบัติต่อลูกค้าและลูกค้า
อย่างไร นอกจากนี้ยังทําให้พนักงานเข้าใจว่าองค์กรมุ่งม่ันท่ีจะบรรลุวิสัยทัศน์และเพ่ิมประสิทธิภาพได้
อย่างไร (Consultancy united kingdom, 2007 ) 
  จากการศึกษาของ เกรเบอร์และคีลแพทริค (Graber & Kilpatrick, 2008) การมี
ค่านิยมองค์กรท่ีแข็งแกร่งหรือสร้างแรงบันดาลใจถือเป็นหัวใจสําคัญท่ีนําไปสู่วัฒนธรรมและ
ความสําเร็จสูงสุดขององค์กรแม้ในด้านองค์กรด้านสุขภาพท่ีมีโครงสร้างเป็นเอกลักษณ์และได้รับความ
คาดหวังทางสังคมการปฏิบัติท่ีอยู่ภายในระบบค่านิยมขององค์กรมีประโยชน์กับองค์กรด้านการดูแล
สุขภาพอย่างชัดเจน 
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  นิสเตอและมาลูตา (Nistor & Maluta, 2017) ได้ศึกษางานวิจัยข้อมูลท่ีเก่ียวข้องซ่ึง
มีอิทธิพลต่อความสําเร็จขององค์กร พบว่าการใช้ค่านิยมหลักเป็นตัวกําหนดพฤติกรรมของพนักงานมี
ความสําคัญต่อองค์กร การกําหนดค่านิยมหลักและดําเนินการตามค่าค่านิยมหลักเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายภารกิจและวิสัยทัศน์เป็นหลักการพ้ืนฐานขององค์กรท่ีมีผลลัพธ์ท่ียอดเยี่ยม 
  ปริญดา, อารี, และอารีย์วรรณ (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมในงาน
กับความยึดม่ันผูกพันธต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโดยมีความสําพันธกันในทางบวก ค่านิยมในงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ท้ังรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายได้ให้ค่านิยมหรือให้ความสําคัญต่องานท่ีปฏิบัติ โดย
ค่านิยมในงานเป็นส่วนหนึ่งของค่านิยมส่วนบุคคลท่ีเป็นปัจจัยในการยึดม่ันผูกพันธต่อองค์กร 
 

3.3 กระบวนการถ่ายทอดค่านิยมหลัก 
  การถ่ายทอดค่านิยมหลักเป็นหนึ่งบทบาทในการนําองค์กรของ ผู้นําต้องกําหนด
ค่านิยมขององค์กรและค่านิยมสู่บุคลากร หากผู้นําสามารถถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติได้ดีจะ
เสริมสร้างความเข้าใจให้บุคลากรทําให้การปฏิบัติงานของสมาชิกเป็นไปในทิศทางเดียวกันและเอ้ือต่อ
การบรรลุเป้าหมายขององค์กร การถ่ายทอดค่านิยมหลักจนเกิดเป็นผลสําเร็จท้ังองค์กรต้องอาศัย
ระยะเวลาและข้ันตอนเพ่ือให้เกิดผลลัพธ์ท่ีชัดเจนและยั่งยืน 
   แนวคิดของ กิตติโชติ (2559) การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติของบุคลากร 
พฤติกรรมการแสดงออกสะท้อนถึงค่านิยมองค์กรท่ีเป็นรูปธรรมประกอบด้วย (1) ผู้นําเป็นแบบอย่าง 
คือผู้นําแสดงให้เห็นตลอดเวลาว่ายึดค่านิยมเป็นแนวทางในการ บริหารจัดการ การทํางาน การคิด 
และการตัดสินใจ เพราะการประพฤติปฏิบัติของผู้นํามี อิทธิพลต่อผู้ตามและองค์กร ดังคําพูดท่ีว่า 
“หัวไม่ส่าย หางไม่กระดิก” (2) สื่อสารให้เจ้าหน้าท่ีทุกคนเข้าใจว่าค่านิยมนี้มีความสําคัญ มีข้อดี
อย่างไร สื่อสารบ่อยๆทุกครั้งท่ีมีโอกาส ชี้ให้เห็นว่าการปฏิบัติใดตรงกับค่านิยมขององค์กร สื่อสารทุก
รูปแบบทุกโอกาสอย่างต่อเนื่องและสื่อสารแบบมีส่วนร่วมทุกระดับ (3) ส่งเสริมสนับสนุนให้เกิดการ
ปฏิบัติจริงท้ังในระดับองค์กรและระดับเจ้าหน้าท่ี กําหนดเป็นนโยบาย มีแผนงานโครงการ และจูงใจ
ให้ปฏิบัติ ยกยอ่ง เชิดช ูสนบัสนนุ ทบทวนตอ่เนื
อง 

จากการศึกษาของนักศึกษาหลักสูตรพัฒนาสัมพันธ์ระดับผู้บริหาร กองบัญชาการ 
กองทัพไทย แนวทางในการถ่ายทอดค่านิยมประกอบด้วย (1) บอกให้รู้ (Awareness) เป็นการบอกถึง
สิ่งท่ีต้องการ ให้รับรู้ ถึงข้อดี ข้อเสียจากการปฏิบัติ (2) ทําให้ดู (Believe) มีตัวอย่างท่ีดีจากผู้คิด
นโยบายหรือผู้บริหารปฏิบัติให้เห็นอย่างสมํ่าเสมอ (3)เกิดความเชื่อ (Engagement) เม่ือเห็นตัวอย่าง
ท่ีดีจะทําให้เกิดความเชื่อและพัฒนาต่อไปเป็นความรัก (4) ความรัก (Love) ผู้ปฏิบัติเกิดความรักให้
เกิดความก้าวหน้า มีพ้ืนฐานท่ีดี (5) ศรัทธาและลงมือปฏิบัติ (Face) เป็นปัจจัยสําคัญในการบรรลุ
วัตถุประสงค์ (นักศึกษาหลักสูตรพัฒนาสัมพันธ์ระดับผู้บริหาร กองบัญชาการกองทัพไทย, 2559) 
  จากการศึกษาของ แอสคินส์ (Askins, 2012) การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติจาก
การวิเคราะห์เชิงลึกและสรุปข้อมูล องค์ประกอบเฉพาะท่ีเก่ียวข้องกับการถ่ายทอดค่านิยมสู่การ
ปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพ รูปแบบวิธีการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติดังนี้ (Core Value Implement 
Model)(1) เข้าใจขอบเขต (validation) (2) มีความรับผิด รับชอบ (accountability) (3) เชื่อมโยง
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ทุกทิศทาง (linkage) (4) เข้าใจบริบท (understanding) (5) มีผลลัพธ์ดี (outcome) (6) ความ
ช่วยเหลือจากเครือข่าย (synergy) 
  จากการศึกษาของ เบอร์เทค และดิเคอร์สัน (Byrtek & Dickerson, 2013) การ
ถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้ (1) การให้ความสําคัญ และการสร้างแรง
บันดาลใจ (articulation) (2) กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (definition) (3) 
เป็นแบบอย่างท่ีดี (active modeling) (4) การยึดม่ันและการสร้างเสริมพลังอํานาจแก่บุคลากร 
(engagement & empowerment) (5) การจัดระบบสนับสนุน (system alignment) (6) การเสริม
แรงจูงใจ (reinforcement) (7) การกําหนดแนวทางในการประเมิน(creation of Measures) (8)การ
วัดผลลัพธ์ และการตรวจสอบกระบวนการ (measuring & monitoring) 
  หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้นําระดับต้นสามารถมีอิทธิพลต่อพยาบาลในหน่วยงาน        
มีหน้าท่ีรับและส่งต่อนโยบายขององค์กร ออกแบบและใช้กลยุทธ์ เป็นแบบอย่างและมีอิทธิพลต่อ
พนักงานคนอ่ืนๆเป็นท่ีปรึกษาใกล้ชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้าหอผู้ ป่วยจึงต้องมี
ความสามารถในการวางแผนและพัฒนาบุคลากรให้พยาบาลมีค่านิยมและพฤติกรรมในการปฏิบัติไป
ในทางเดียวกันมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน หากการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ มี
ประสิทธิภาพจะส่งผลลัพธ์ต่อความพึงพอใจของผู้รับบริการ พนักงาน ความได้เปรียบทางการธุรกิจ 
และความยั่งยืนขององค์กร (Miller, 2015) จากการศึกษาของ เบอร์เทค และดิเคอร์สัน (Byrtek & 
Dickerson, 2013) ระบุว่าถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดประกอบด้วย  
8 ข้ันตอนดังนี้ 
   ข้ันตอนท่ี 1 การให้ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ (articulation) การ
ขับเคลื่อนองค์กรให้ประสบความสําเร็จได้เปรียบทางธุรกิจและสร้างความยั่งยืนนั้นผู้นําสูงสุดองค์กร
ต้องค้นหาค่านิยมท่ีสําคัญต่อการใช้เป็นหลักคิดและดําเนินการ เม่ือองค์กรมีค่านิยมหลักแล้วผู้นําควร
เริ่มท้ังการสร้างแรงบันดาลใจและการเชื่อมโยงค่านิยมหลักนั้นกับพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กรมี
การกําหนดเป้าหมายและกลยุทธ์เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน การเชื่อมโยงค่านิยมหลักนั้นต้องแสดง
ให้ชัดเจนและเชื่อมโยงท้ังระดับบุคคล ทีม องค์กร และชุมชน มีการจัดให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
ค่านิยมหลักนั้นและสนับสนุนหลักสูตรการอบรมต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงานสามารถนําค่านิยมหลัก
ประยุกต์สู่การปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องกับแต่ละกลุ่มงานกิจกรรมข้างต้นจะช่วยให้พนักงานมีส่วนร่วม
ลดการต่อต้าน ความสับสนในการแปลงค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ซ่ึงส่งผลให้กระบวนการนําไปใช้จริง
ชัดเจนยิ่งข้ึน 
   หัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทในการเป็นผู้นํา ความเป็นผู้นําคือมีความสามารถในการมี
อิทธิพลต่อผู้อ่ืนในการนําค่านิยมสู่การกระทํา คําพูด สร้างแรงบันดาลใจ (Kraemer, 2011) และ
เชื่อมโยงค่านิยมหลักกับพันธกิจและวิสัยทัศของโรงพยาบาล กําหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ให้ชัดเจนมี
การจัดให้ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยมหลักนั้น สนับสนุนหลักสูตรการอบรมต่อเนื่องเพ่ือให้
พยาบาลสามารถนําค่านิยมหลักประยุกต์สู่การปฏิบัติได้อย่างสอดคล้องกับหอผู้ป่วย ลดการต่อต้าน 
ความสับสนในการแปลงค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ซ่ึงส่งผลให้กระบวนการนําไปปฏิบัติชัดเจนยิ่งข้ึน 
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   ข้ันตอนท่ี 2 กําหนดคําจํากัดความ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ เม่ือมีการกําหนด
ค่านิยมหลัก และได้รับการยอบรับท่ัวท้ังองค์กรแล้ว ก่อนท่ีจะนําค่านิยมเป็นหลักคิดการปฏิบัติงาน
จะต้องมีการกําหนดคําจํากัดกัดความของแต่ละค่านิยมหลักเพ่ือให้เกิดความเข้าใจนําสู่การปฏิบัติและ
วัดผลลัพธ์ได้ชัดเจน การกําหนดขอบเขตความหมายของค่านิยมหลักนั้นผู้นําควรมีการกําหนดกรอบ
ของการให้คํานิยามพร้อมระบุท่ีมา และความสําคัญในการกําหนดค่านิยมข้ึนเพ่ือเป็นแนวทางให้ทีม
กําหนดคําจํากัดความได้ตรงกับเป้าหมาย 
   การกําหนดคําจํากัดความโดยการร่วมมือกันของพนักงานและผู้นําจะช่วยให้        
คําจํากัดความชัดเจนและตรงตามเป้หมาย 
   หัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทในการทําการทบทวนและให้การสนับสนุนในการกําหนด
คําจํากัดความค่านิยมหลักของโรงพยาบาล กําหนดคําจํากัดความให้เข้ากับบริบทของหอผู้ป่วยเพ่ือ
พยาบาลเข้าใจและสามารถนําไปปฏิบัติได้สามารถวัดผลลัพธ์ได้ชัดเจน  
   ข้ันตอนท่ี 3 เป็นแบบอย่างท่ีดี (active modeling) การนําค่านิยมหลักขององค์กรสู่
การปฏิบัติได้นั้น การเป็นแบบอย่างท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหลักโดยผู้นําระดับสูงท้ังด้านพฤติกรรมและ
การตัดสินใจ ช่วยสนับสนุนให้พนักงานตระหนัก และนําไปปฏิบัติได้มากข้ึน การเป็นแบบอย่างโดย
พฤติกรรม หมายถึงผู้นําแสดงและมีการกระทําท่ีสอดคล้องกับค่านิยมหลัก นอกจากการเป็น
แบบอย่างท่ีดีแล้ว ผู้นําองค์กร หรือหัวหน้าระดับอาวุโส สามารถสรรหา บุคลากรท่ีมีการนําค่านิยม
หลักขององค์กรไปปฏิบัติได้ดีเยี่ยมมาเป็นแบบอย่างท่ีดีภายในองค์กร เพ่ือส่งเสริมและสร้าง
บรรยากาศการนําสู่การปฏิบัติได้อย่างท่ังถึงสามารถถ่ายทอดค่านิยมสู่กลุ่มของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้ 
โดยผู้นําสามารถใช้ช่องทาง หรือสื่อในการสื่อสารค่านิยมหลักองค์กรด้วยจดหมายข่าว การประชุม 
การจัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์ท้ังภายในและภายนอกองค์กร รวมท้ังท้ัง การสื่อสารทางเวปไซต์ 
นอกจากนี้ผู้นําควรให้ความสนใจกลุ่มท่ีต่อต้านการเปลี่ยนแปลง และรับฟังปัญหาท่ีเกิดจากการนํา
ค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ ผู้นําควรให้การสนับสนุน ส่งเสริมและติดตามการปฏิบัติของบุคลากร
ตามค่านิยมหลักองค์กรอย่างต่อเนื่อง ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีเข้าใจความหมาย และเป้าหมายของค่านิยม
หลักองค์กร จะเป็นปัจจัยสนับสนุนการเป็นแบบอย่างท่ีดีของผู้นําในการถ่ายทอดค่านิยมหลักองค์กรสู่
การปฏิบัติ 
  บทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยมีบทบาทท้ังด้านพฤติกรรม การตัดสินใจ การสนับสนุนให้
พยาบาลตระหนักและนําค่านิยมหลักไปปฏิบัติได้ นอกจากนั้นหัวหน้าหอผู้ป่วยต้องให้ความสําคัญกับ
การสื่อสารโดยสื่อสารทุกรูปแบบ ทุกโอกาสอย่างต่อเนื่อง การสนับสนุนและการให้รางวัลกับพยาบาล
ท่ีสามารถนําค่านิยมหลักไปปฏิบัติได้ชัดเจนเพ่ือเป็นแรงเสริมในการปฏิบัติ หัวหน้าหอผู้ป่วยต้อง
เข้าอกเข้าใจลูกน้อง ต้องมีการฟังลูกน้อง สื่อสารให้มีเป้าหมายเดียวกัน สร้างความร่วมมือ เป็นบุคคล
ตัวอย่าง บุคคลท่ีมีความประพฤติดี ปฏิบัติงานดีเป็นตัวอย่างท่ีดี ริชาร์ด (Richard, 1997) ได้ให้
คําแนะนําว่าหัวหน้าควรทําตัวเป็นแบบอย่างเพ่ือสร้างอิทธิพลทางบวก โดยทําให้ทุกคนในทีมเห็นว่า 
เป็นหัวหน้าท่ีน่านับถือ น่าศรัทธาจะเปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่าง ยอมรับความผิดพลาดในส่วน
ของตนและยินดีแก้ไข ชื่นชมทุกคนท่ีทําสิ่งท่ีดี ไม่พูดโอ้อวดยกยอปอป้ันตนเอง สร้างความรู้สึกของ
การทํางานร่วมกันเป็นทีม ซ่ึงจะช่วยให้ลูกน้องเห็นพฤติกรรมท่ีเหมาะสมและเลียนแบบตาม   
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   ข้ันตอนท่ี 4 การสร้างความยึดม่ันและการสร้างเสริมพลังอํานาจแก่บุคลากร
(engagement & empowerment) ข้ันตอนท่ีจะทําให้บุคลากรมีส่วนร่วมเกิดความผูกพันยึดม่ันและ
สร้างเสริมพลังอํานาจในการยอมรับการถ่ายทอดค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ ผู้นําต้องใช้กลยุทธ์
ต่างๆเพ่ือปรับเปลี่ยนถึงรากเหง้าของพฤติกรรม ผู้นําควรสนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับเข้ามารับรู้มี
ส่วนร่วมต้ังแต่ข้ันตอนการกําหนดคําจํากัดความ การแต่งต้ังกรรมการท่ีประกอบด้วยตัวแทนหลาย
ระดับโดยเปิดโอกาสให้กรรมการท่ีมีองค์ความรู้เฉพาะด้านได้มีโอกาสเป็นตัวหลักในเรื่องท่ีผู้นํา
เชี่ยวชาญน้อย มีการกําหนดเป้าหมาย แผนงานระยะสั้น และระยะยาวต่อการติดตามการปฏิบัติตาม
ค่านิยมหลักองค์กร สร้างเสริมพลังอํานาจให้แก่คณะกรรมการดําเนินงาน โดยการจัดโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้นํา จากการปฏิบัติหน้าท่ีคณะกรรมการ โดยการเปิดโอกาสให้มีการนําการทบทวน ติดตาม 
และเสนอแนะแนวทางพัฒนาตามแผนงานท่ีกําหนดไว้ นอกจากนี้ผู้นําควรเพ่ิมการจัดกิจกรรม
แลกเปลี่ยนประสบการณ์เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากการนําค่านิยมหลักองค์กรระดับ
ปฏิบัติการเพ่ือเสริมสร้างพลังอํานาจในตนเองลดความตึงเครียดจากตรวจสอบและการรายงานโดย
คณะกรรมการดําเนินงาน นอกจากนี้ผู้นําควรแทรกการจัดกิจกรรม “เรื่องเล่า หรือกิจกรรมกลุ่ม
สนทนา” เพ่ือรับทราบปัญหา จัดอบรมเพ่ิมความรู้เก่ียวกับค่านิยมหลักองค์กร รวมท้ังการจัดกลุ่ม
สนทนารับข้อข้อเสนอแนะจากผู้เก่ียวข้องท้ังภายใน และภายนอกองค์กรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเปิดโอกาส
ให้ทุกคนได้เข้ามามีส่วนร่วมพัฒนาส่งผลต่อความยึดม่ันของสมาชิกและการนําค่านิยมหลักองค์กรไป
ปฏิบัติดังนั้นในข้ันตอนการสร้างความผูกพันยึดม่ันและการสร้างเสริมพลังอํานาจนั้นสามารถพัฒนา
โดยตรงกับบุคลากรทุกระดับโดยการรับฟัง การยอมรับข้อเสนอ นอกจากนี้ยังสามารถสร้างเสริมพลัง
ให้กับคณะกรรมการในการดําเนินการกับกลุ่มบุคลากรท่ีมีความขัดแย้ง หรือต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
  หัวหน้าพยาบาลมีบทบาทในการเสริมสร้างพลังอํานาจ สร้างให้เกิดความผูกพัน ยึดม่ัน
ต่อองค์กรการศึกษาพบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันต่อองค์กร
จากการกระตุ้นให้พยาบาลเกิดความภาคภูมใจและเห็นความสําคัญในงาน (ศิรินทร์ทิพย์และปรียา
กมล, 2557)  
   ข้ันตอนท่ี 5 การจัดระบบสนับสนุน (system alignment) ข้ันตอนนี้มุ่งเน้นการ
เตรียมระบบสนับสนุนท่ีใช้สําหรับจัดการอุปสรรคต่อการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ การจัด
กิจกรรมสําหรับท้าทายการพัฒนาจากแนวทางปัจจุบัน การสร้างกลไก สนับสนุนค่านิยมหลักองค์กร 
รวมท้ังการประยุกต์ค่านิยมหลักองค์กรสู่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์สําหรับการสร้างกลไก
สนับสนุนค่านิยมหลักองค์กรสามารถดําเนินการได้ต้ังแต่ช่วงเริ่มต้นของการเปลี่ยนแปลงตัวอย่างเช่น 
การปรับปรุงผังโครงสร้างองค์กร การจัดต้ังหน่วยงานสนับสนุนค่านิยมหลักรวมท้ังการพัฒนาภาวะ
ผู้นําเชิงเน้นค่านิยมหลักองค์กร อย่างไรก็ตามกิจกรรมสนับสนุนนี้อาจสร้างอุปสรรคตามมาได้เช่น การ
เกิดความรู้สึกขัดแย้งกับทีมนํา การต้ังความคาดหวังต่อคณะกรรมการ และผู้นํา นอกจากนี้ ความรู้
และทักษะ รวมท้ังความน่าเชื่อถือของกรรมการมีผลต่อการการถ่ายทอดค่านิยมหลักองค์กรสู่การ
ปฏิบัติ 
  การจัดรับการอบรม และพัฒนาเป็นกลไกส่งเสริมการเข้าใจและน้อมรับค่านิยมหลัก
ได้ ผู้นําควรจัดโปรแกรมให้ครอบคลุมทุกระดับใช้วิธีการอบรมพัฒนาท่ีหลากหลายให้ตรงกับความ
ต้องการและความสนใจของบุคลากร นอกจากนี้ผู้นํายังสามารถนํารูปแบบการสื่อสารวิธีทางการตลาด 
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สื่อประชาสัมพันธ์มาช่วยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง การสนับสนุนด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สามารถนําค่านิยมหลักไปประยุกต์ใช้ต้ังแต่ข้ันตอนการสัมภาษณ์งาน การว่าจ้าง การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน แบบสอบถามความพึงพอใจการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
  บทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยในการสนับสนุนในการและจัดการอุปสรรคต่อการนํา
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติสร้างระบบในการสนับสนุนเช่น การปรับปรุงโรงสร้างหอผู้ ป่วย การ
พัฒนาการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก จัดอบรมและพัฒนารูปแบบการสิ่งเสริมความเข้าใจค่านิยม
หลัก 
  หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นหัวหน้างาน การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานพนักงานรู้สึก
ว่าหัวหน้างานให้ความเอาใจใส่ ให้คําปรึกษาในการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างสัมพันธ์ท่ีดีต่อการทํางานใน
องค์กร มีความเป็นกันเองตลอดจนการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมและส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ โรเดส และไอเซนเอบร์เกอร์ ( Rhoades & 
Eisenberger, 2002) ศึกษาพบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานส่งผลต่อการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์กรโดยตรงเพราะพนักงานจะมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับหัวหน้างานมากท่ีสุดจึงเกิด
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ ในทางท่ีดีหรือไม่ดีก็ข้ึนอยู่กับการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยจะ
พิจารณาจากการให้คุณค่าและความห่วงใยต่อพนักงาน หัวหน้าเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กรถ้า
พนักงานเกิดการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้าท่ีดี ได้รับการชี้แนะ ให้ความช่วยเหลือ ด้านการงาน ให้
รางวัลตามโอกาสอันควร ให้คําปรึกษาท่ีดีในการทํางาน ส่งเสริมความก้าวหน้าด้านการงาน พนักงาน
จะเกิดความไว้วางใจมีความสุขในการทํางาน  
   ข้ันตอนท่ี 6 การเสริมแรงจูงใจ (reinforcement) ผู้นําสร้างแรงจูงใจต่อการนํา
ค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ โดยกําหนดระบบการให้รางวัล การแสดงความชื่นชม การประกาศ
เกียรติคุณจากองค์กร อย่างไรก็ตามกิจกรรมเหล่านี้อาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งหรือไม่ยอมรับในตัวผู้
ได้รับรางวัลหรือเกิดข้อสงสัยในข้ันตอนการประเมิน ดังนั้นผู้นําจึงต้องใช้ความระมัดระวังในการ
กําหนดวิธีการสร่างแรงจูงใจ ท้ังนี้ระบบการเสริมแรงจูงใจ ควรนําความต้องการของบุคลากรมา
พิจารณาสนับสนุนเช่น บางรายอยากได้เวลาไปเรียนรู้พัฒนาตนเอง บางรายอาจต้องการรางวัล บาง
รายอยากได้การสนับสนุนเวลาเพ่ือใช้ในการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่งานท่ีปฏิบัติ เป็นต้น 
   บทบาทหัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถสร้างกําหนดการเสริมแรงจูงใจในการนําค่านิยม
หลักนิยมหลักสู่การปฏิบัติได้ จากการศึกษาความสัมพันธ์พบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อการเสริมแรงจูงใจและให้แรงเสริมในการปฏิบัติงานของพยาบาลได้ในระดับสูง 
   ข้ันตอนท่ี 7 การกําหนดแนวทางในการประเมิน (creation of Measures) หลังจาก
กําหนดค่านิยมหลักองค์กร การกําหนดแนวทางการประเมินท่ีมีประสิทธิภาพ จะส่งผลให้องค์กรนําผล
ท่ีได้ไปพัฒนาและสร้างแรงจูงใจบุคลากรส่งผลให้นําค่านิยมหลักองค์กรฝังรากลึกจนเป็นปกติวิสัย 
ถึงแม้ผู้นําจะดําเนินการข้ันตอนท่ี 1 – 6 เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแต่หากขาดการกําหนดแนวทาง
ในการประเมินหรือแนวทางการประเมินท่ีครอบคลุมชัดเจนถึงการนําค่านิยมหลักองค์กรสู่การปฏิบัติ
จริงตามลักษณะงานนั้นๆก็ไม่สามารถประเมินผลลัพธ์กิจกรรมท่ีแท้จริงได้ ดังนั้นเพ่ือให้สามารถ
ติดตาม ประเมินผลลัพธ์ ความสําเร็จ ปัญหาอุปสรรคท่ีแท้จริงจากกิจกรรมต่างๆ เกิดการรับรู้ การ
ยอมรับเข้าใจและการนําค่านิยมองค์กรสู่การปฏิบัติจริง ผู้นําควรกําหนดตัวชี้วัดท่ีสอดคล้องกับ
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เป้าหมาย ระบุค่าของการปฏิบัติท่ีชัดเจน มีการเทียบเคียงตัวชี้วัดเพ่ือติดตามความก้าวหน้ารวมท้ัง
กําหนดตัวชี้วัดให้ครอบคลุมทุกระดับ 
  ข้ันตอนท่ี  8 การวัดผลลัพธ์  และการตรวจสอบกระบวนการ (measuring & 
monitoring) องค์กรควรกําหนดการประเมินและวิเคราะห์ความต่างระหว่างเป้าหมายกับระดับท่ี
ปฏิบัติได้รวมท้ังต้องสามารถระบุปัจจัยอุปสรรคต่อการพัฒนามาประเมินผลและวางแผนพัฒนา
ต่อเนื่องมีการกําหนดเวทีให้นําเสนอผลการดําเนินงานจากการยึดหลักค่านิยมหลักขององค์กร การ
พัฒนาโปรแกรมจัดเก็บข้อมูล การรายงาน การรวบรวม การวิเคราะห์ และระบบการเสนอแนะเพ่ือ
การพัฒนารวมท้ังการนําผลท่ีได้ไปวิเคราะห์ด้วยสถิติเพ่ือนําเสนอวิชาการ ผู้นําควรกําหนดระยะเวลา
ในการประเมินผลลัพธ์ และการติดตามท่ีชัดเจน เช่น รายเดือน หรือสรุปรายงานการดําเนินการรายปี 
เป็นต้น 

การวัดผลลัพธ์ เป็นการประเมินการปฏิบัติงานองค์กรเป็นสิ่งสําคัญท่ีทุกองค์กรต้องมี 
เพ่ือเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์เพ่ือพิจารณาการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นอย่างไรปัจจุบันระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงานองค์กรไม่ใช่เพียงแค่บอกผลการดําเนินงานขององค์กรแต่ใช้พิจารณา
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงผลการดําเนินงาน สัญญาณเตือนภัยล่วงหน้า เครื่องมือทางด้านการตลาด 
เทียบเคียงกับอุตสาหกรรม เครื่องมือในการแปลงกลุยุทธ์สู่การปฏิบัติ ใช้วัดผลการปฏิบัติงานและการ
ให้รางวัลพนักงาน การเสริมแรงจูงใจ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของพนักงาน ใช้จัดลําดับความสําคัญ
ของโครงการ วัดความสําเร็จของโครงการ (นภดล, 2553)  
  การประเมินติดตามผลจากค่านิยมหลักเป็นการติดตามสิ่งท่ีดําเนินการไปนั้นเกิดการ
เปลี่ยนแปลงต่อหน่วยงาน องค์กร และความรู้สึกของลูกค้าในรูปแบบใด เป็นการนําตัวชี้วัดมา
ประเมินเพ่ือให้เกิดการรักษามาตรฐานค่านิยมและพฤติกรรม หากหน่วยงานใดมีผลการประเมินตํ่า
กว่าเกณฑ์ท่ีกําหนดควรดําเนินการปรับปรุงโดยเร็วและส่งเสริมให้หน่วยงานมีระดับคุณภาพการ
บริการในแนวทางเดียวกันท้ังองค์กร (พิสิทธ์, 2353) 

การประเมินผลลัพธ์จากการปฏิบัติตามค่านิยมหลักเพ่ือวัดความคืบหน้าการ
ดําเนินงานและประสิทธิภาพประสิทธิผลของการดําเนินงาน เพ่ือให้ได้ข้อมูลไปปรับปรุงพัฒนาในสิ่งท่ี
จะต้องดําเนินการเพ่ิมเติมตลอดจนปรับปรุงระบบต่างๆท่ีเก่ียวข้องอาทิเช่น ระบบบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ระบบประเมินผลงาน เพ่ือให้ระบบบริหารจัดการต่างๆภายในองค์กรสามารถ
สนับสนุนค่านิยมท่ีพึงประสงค์ให้เกิดเป็นเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน  
 
4. บริบทโรงพยาบาลเอกชนในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการภาคใต ้
 

4.1 การดําเนินงานของบริษัท  
บริษัทเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ (BDMS) เป็นผู้นําธุรกิจในฐานะผู้ประกอบการ

โรงพยาบาลเอกชนรายใหญ่ท่ีสุดในประเทศโดยมีเครือข่ายโรงพยาบาลท้ังหมด 41 แห่ง ณ เดือน
มิถุนายน 2558 บริษัท เน้นการรักษาในระดับตติยภูมิเป็นหลักและได้ขยายฐานการรักษาไปยังระดับ
ทุติยภูมิในพ้ืนท่ีภูมิภาค บางส่วน โดยฐานลูกค้าของบริษัทครอบคลุมกลุ่มคนไข้ระดับกลางถึงระดับบน
ในหลากหลายทําเล และจากความหลากหลายท้ังในด้านบริการบริษัทจึงมีเครือข่ายระบบส่งต่อผู้ป่วย
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ท่ีแข็งแกร่ง การ บริหารงานในบริษัทมีการการรวมกลุ่ม 6 กลุ่มประกอบด้วย (1) กลุ่มโรงพยาบาล
กรุงเทพ (2) กลุ่มโรงพยาบาลสมิติเวช (3) โรงพยาบาล บี เอ็น เอช (4) กลุ่มโรงพยาบาลพญาไท (5) 
กลุ่มโรงพยาบาลเปาโล และ (6) กลุ่มโรงพยาบาลรอยัล เพ่ือประโยชน์ในการบริหารและการสนับสนุน
ต่างๆท่ีมีท้ังเทคโนโลยี องค์ความรู้ หรือ แพทย์ มาแชร์ร่วมกัน เสริม ศักยภาพมีความแข็งแกร่งยิ่งข้ึน
และเพ่ิมความน่าเชื่อถือให้โดดเด่นเหนือกว่าคู่แข่งในประเทศเพ่ือความพร้อมก้าวสู่การแข่งขันระดับ
เอเซีย   

องค์กรในนามเครือกรุงเทพดุสิตเวชการดําเนินงานบนพ้ืนฐานของธรรมาภิบาลมี
ความรับผิดชอบต่อสังคม และสิ่งแวดล้อมโดยมีเป้าหมายสูงสุดคือ ผลตอบแทนท่ีเหมาะสม คู่ขนานไป
กับการพัฒนาคุณภาพการรักษาพยาบาล เพ่ือนําธุรกิจการแพทย์ของไทยก้าวสู่เวทีโลกซ่ึงสอดคล้อง
กับนโยบาย Thailand 4.0 ของรัฐบาลยึดม่ันในการดําเนินธุรกิจอย่างมีธรรมาภิบาล โปร่งใส และมี
คุณธรรม เพ่ือให้องค์กรเติบโตอย่างมีศักยภาพและยั่งยืน ให้ความสําคัญกับการกํากับดูแลกิจการท่ีดี
และมุ่งเน้นการถ่ายทอดเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติท่ัวท้ังองค์กรโดยมีการจัดหลักสูตร “จริยธรรมของผู้นํา” 
(ethical leadership program) สําหรับผู ้บริหารในเครือ เพ่ือสร้างความตระหนักถึงบทบาทใน
ฐานะผู้นําองค์กรในการจัดให้มีระบบป้องกันการทุจริตคอร์รัปชั่นซ่ึงได้รับรางวัลด้านบรรษัทภิบาลในปี 
2559 บริษัทได้รับรางวัล “Thailand's Top Corporate Brand 2016” ในหมวดการแพทย์เป็นปีท่ี
สองติดต่อกัน จากคณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชีจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยร่วมกับตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย  

กลุ่มโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการประจําภาคใต้มีโรงพยาบาลกระจายอยู่
ตามจังหวัดใหญ่ในภาคใต้ของประเทศไทยในปัจจุบันกลุ่มโรงพยาบาลในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ
ประจําภาคใต้ประกอบไปด้วย 6 โรงพยาบาล ได้แก่ โรงพยาบาล กรุงเทพภูเก็ต โรงพยาบาลกรุงเทพ
หาดใหญ่ โรงพยาบาลสิริโรจน์ โรงพยาบาลดีบุก โรงพยาบาลกรุงเทพสมุย และโรงพยาบาลกรุงเพท
สุราษฏร์ ทุกโรงพยาบาลในเครือมีความมุ่งม่ันท่ีจะเป็นส่วนสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจของชุมชน
ท้องถ่ินพัฒนาด้านความรับผิดชอบต่อสังคม นอกจากการพัฒนาฝึกอบรมทักษะในการทํางานและสาย
อาชีพแล้วบริษัทยังมุ่งเน้นพัฒนาพนักงานให้เป็นคนเก่งและคนดีของสังคมโดยปลูกฝังในการสร้าง
ความสํานึกในการ รับผิดชอบต่อสังคมอย่างต่อเนื่อง (corporate social responsibility : CSR) 
ให้กับพนักงานเพ่ือเป็นไปตามวิสัยทัศน์ขององค์กรเช่น การเปิดโอกาสให้ผู้บริหารระดับกลางเข้าร่วม
ในกิจการอบรมความรู้เก่ียวกับความ รับผิดชอบต่อสังคมอย่างต่อเนื่องเพ่ือนําโครงการและความรู้
ต่างๆ มาสานต่อกิจกรรมภายในองค์กร นอกจากนี้บริษัทยังสนับสนุนให้พนักงานและผู้บริหารสามารถ
ใช้เวลาในงานเข้าร่วมในโครงการช่วยเหลือสังคมต่างๆโดยไม่ถือเป็นวันลาเพ่ือเป็นการปลูกจิตสํานึก
ทางสังคมให้แก่พนักงานเช่น โครงการ green health โครงการออกหน่วยเพ่ือรักษาพยาบาลชุมชนผู้
ยากไร้ การช่วยเหลือกิจกรรมรักษาพยาบาลของสังคมเม่ือเกิดภัยพิบัติสาธารณะต่างๆ โครงการ
ปรับปรุงอาคารสถานท่ีเพ่ือการประหยัดพลังงานและโครงการเลี้ยงอาหารกลางวันเด็กร่วมกับมูลนิธิ
เวชดุสิตเป็นต้น (บริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ, 2559) 
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4.2 การบริหารกิจการภายใต้ค่านิยมหลักองค์กร 
โรงพยาบาลในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการหลายโรงพยาบาลได้นําค่านิยมมาใช้

เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานซ่ึงทําให้เกิดความหลากหลายใน พ.ศ. 2557 บริษัทกรุงเทพดุสิตเวช
การได้กําหนดค่านิยมร่วมเพ่ือใช้ท่ัวท้ังโรงพยาบาลในเครือบริษัท โดยดําเนินการทบทวน พันธกิจ
วิสัยทัศน์ ค่านิยม โดยการวิเคราะห์ ปัจจัยภายในปัจจัย ภายนอกศักยภาพขององค์กรและปรัชญา
คุณค่าหลักในการทําธุรกิจโดยมุ่งเน้นผู้รับผลงานรวมถึงผู้รับบริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกคนในองค์กร 
ได้ดําเนินการถ่ายทอดพันธกิจวิสัยทัศน์ค่านิยมสู่การปฏิบัติผ่านระบบการนําไปยังบุคลากรทุกคนและ
หน่วยงานสําคัญท่ีทํางานร่วมกันโดยการสื่อสารทุกช่องทางท้ังทางตรงทางอ้อมตลอดจนนําสู่การ
กําหนดค่านิยมองค์กร เชื่อมโยงสู่การวัดผลงานของท้ังภาพรวมองค์กรการประเมิน ผลงานประจําปี
รายแผนกและรายบุคคลตามระบบบริหารจัดการผลงาน 

มุ่งม่ันท่ีจะให้บริการทางการแพทย์ท่ีดีท่ีสุดแก่ผู้ป่วย เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการดูแล
ผู้ป่วยของบุลากรทางการแพทย์ให้ดียิ่งข้ึนโดยมาตรฐานการให้บริการของบริษัทฯ จะสะท้อนอยู่ใน
ค่านิยมการทํางาน ท้ัง 4 ด้านท่ีผู้บริหารสูงสุดตลอดจนพนักงานทุกระดับยึดถือปฏิบัติ ได้แก่ 
เหนือกว่ามาตรฐาน (beyond excellence) สร้างให้เกิดความเข้าใจ (deep empathy) จรรยาบรรณ
ธํารงไว้ (moral commitment) คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ (service with Thai hospitality) 
(บริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ, 2558) ดังรายละเอียดต่อไปนี้  

เหนือกว่ามาตรฐาน (beyond excellence) 
บริษัทฯ พัฒนาองค์ความรู้และบริการทางด้านการแพทย์ให้เกิดความปลอดภัยและ

มาตรฐานคุณภาพสูงสุดต่อผู้รับบริการตลอดจนการพัฒนาการวิจัยทางด้านการรักษาพยาบาลอย่าง
ต่อเนื่องพร้อมให้บริการดูแลผู้ป่วยตลอด 24 ชั่วโมงตลอดจนมีสิ่งอํานวยความสะดวกอย่างครบครัน
เพ่ือความพึงพอใจและความปลอดภัยสูงสุดของผู้รับบริการโดยบุคลากรคํานึงถึงความปลอดภัยของ
ลูกค้าตลอดเวลา ตอบสนองอย่างทันท่วงทีและสร้างสรรค์ผลงานท่ีมีคุณภาพ ปฏิบัติงานด้วยความ
มุ่งม่ันสู่ความเป็นเลิศในทุกด้านยึดม่ันต่อคุณภาพประสิทธิภาพและความเชี่ยวชาญ ประกอบด้วย  

มุ่งม่ันปฏิบัติหน้าท่ีด้วยมาตรฐานระดับสูงโดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมดังนี้ 
ปฏิบัติตามบทบาทหน้าท่ีของตนได้ ลงมือทําสิ่งจําเป็นเพ่ือให้งานสําเร็จ ประเมินและติดตามผล
ปฏิบัติงานของตนเองได้ ปรับปรุงกระบวนการและผลการปฏิบัติงาน ต้ังเป้าหมายท่ีท้าทายและ
ปฏิบัติงานสําเร็จวิเคราะห์ต้นทุนและประโยชน์ท่ีได้รับ 

ปรับปรุงกระบวนการและผลการปฏิบัติงานดังนี้ บุคลากรหาแนวทางการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพ ช่วยปรับปรุงมาตรฐานและคุณภาพการบริการ ใช้เวลาและทรัพยากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ต้ังเป้าหมายท่ีท้าทายและปฏิบัติงานสําเร็จโดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรม ดังนี้ 
สามารถกําหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงและท้าทาย ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

ยกระดับการทํางานด้วยมาตรฐานท่ีสูงกว่า 
วิเคราะห์ต้นทุนและประโยชน์ท่ีได้รับโดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรม ดังนี้ 

สามารถจัดลําดับความสําคัญของงาน ตัดสินใจเรื่องงานโดยพิจารณาผลกระทบ มองอนาคตเพ่ือ
ต้ังเป้าหมาย                    
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สร้างให้เกิดความเข้าใจ (deep empathy) 
หัวใจสําคัญของบริการสุขภาพท่ีแตกต่างไปจากบริการประเภทอ่ืนๆก็คือ การดูแล

ผู้ป่วยด้วยความใส่ใจเอาใจเขามาใส่ใจเราเข้าถึงความรู้สึกและจิตวิญญาณของพวกเขาจากการสํารวจ
ความพึงพอใจของผู้บริโภคโดยหลักมาตรฐาน HCAPHS (hospital consumer assessment of 
healthcare providers and systems) นอกจากนี้ยังมีวิจัยทางการแพทย์หลายฉบับพบว่าการ
ให้บริการสุขภาพท่ีมีความเห็นอกเห็นใจผู้ป่วยร่วมด้วยนั้นส่งผลดีต่อการรักษาเป็นอย่างมากทําให้
ผู้ป่วยหายป่วยเร็วข้ึน อัตราการนอนพักในโรงพยาบาลลดลง รวมถึงความร่วมมือในการดูแลรักษาก็
เป็นไปในทิศทางท่ีดีลดข้อร้องเรียนและความไม่พึงพอใจในบริการลงได้อย่างมีนัยสําคัญ โดยรับฟัง
ลูกค้าและเพ่ือนร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจและความเคารพฟังอย่างต้ังใจทําความเข้าใจลูกค้า
และเพ่ือนร่วมงาน สร้างความเชื่อถือผ่านการปฏิสัมพันธ์อย่างจริงใจและสนับสนุนด้วยความเต็มใจ 
เห็นอกเห็นใจเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือลูกค้าและเพ่ือนร่วมงาน คํานึงถึงประโยชน์สูงสุดของลูกค้าและ
เพ่ือนร่วมงานในใจตลอดเวลา ประกอบด้วย  

รับฟังความกังวลใจของผู้อ่ืนโดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรม รับฟังและรับรู้
อารมณ์และสถานการณ์ท่ีผู้อ่ืนเผชิญอยู่เคารพผู้อ่ืน ไม่ตัดสินผู้อ่ืนต้ังแต่แรกพบ ตอบสนองผู้อ่ืนด้วย
ความสุภาพ เป็นมืออาชีพ  

สร้างความเชื่อม่ันให้กับผู้อ่ืน มองสถานการณ์ในมุมมองของผู้อ่ืน เข้าใจท่ีมาของ
อารมณ์ความกังวลใจของผู้อ่ืน ตอบสนองผู้อ่ืนด้วยความเหมาะสม  

แสวงหาข้อมูลเพ่ือสนับสนุนผู้อ่ืน โดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมท่ีสามารถหา
ข้อมูลเพ่ิมเติมเก่ียวกับความกังวลใจของผู้อ่ืน ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนด้วยความเข้าใจ สร้างบรรยากาศเชิง
บวกเพ่ือให้ผู้อ่ืนประทับใจ  

เข้าใจปัญหาท่ีแท้จริงพร้อมแก้ไขปัญหาได้ โดยมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรม 
พิจารณาข้อมูลเพ่ือหาแนวทางตอบสนองท่ีตรงประเด็น คาดการณ์การตอบสนองของผู้อ่ืนได้ รักษา
ความสัมพันธ์อันดีให้ยาวนาน 

จรรยาบรรณธํารงไว้ (moral commitment) 
แม้บริษัทฯ มุ่งหวังจะส่งมอบบริการท่ีดีท่ีสุดให้กับผู้ป่วยแต่ในบางครั้งก็อาจเกิด

ข้อผิดพลาดหรือสร้างความไม่พึงพอใจให้กับผู้ป่วยและครอบครัวได้ดังนั้นความรับผิดชอบต่อการ
กระทําทุกอย่างของบริษัทฯจึงเป็นอีกหนึ่งเรื่องสําคัญเม่ือเกิดมีความผิดพลาดข้ึนในระบบการให้บริ
การไม่ว่าจะเป็นในด้านของคุณภาพการรักษาไปจนถึงเรื่องของคุณภาพการให้บริการบริษัทฯถือเป็น
หน้าท่ีรับผิดชอบปรับปรุงแก้ไขให้ดีท่ีสุดให้ผู้บริโภคและพนักงานได้รับความเป็นธรรมโดยปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานสูงสุดของความเป็นมืออาชีพรับผิดชอบปฏิบัติงานในหน้าท่ีและรับผิดชอบของตนอย่าง
ไม่ขาดตกบกพร่อง มีความซ่ือสัตย์และโปร่งใสในทุกสถานการณ์ มุ่งม่ันท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบวินัย
จรรยาบรรณในนโยบายกฎระเบียบและมาตรฐานของโรงพยาบาล ปกป้องความเป็นส่วนตัวของลูกค้า
และข้อมูลท่ีเป็นความลับและให้เกียรติสิทธิของลูกค้าและครอบครัว ประกอบด้วย 

เปิดเผยและซ่ือสัตย์ในการทํางานมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมทราบและอธิบาย
ปรัชญาจรรยาบรรณของ BDMS ปฏิบัติตนสอดคล้องกับปรัชญาจรรยาบรรณ BDMS สามารถให้
คําแนะนําเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับปรัชญาจรรยาบรรณ BDMS ได้  
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ปฏิบัติตามแนวทางท่ีสอดคล้องกับความเชื่อมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมเป็น
ต้นแบบในการปฏิบัติตามจรรยาบรรณ BDMS ตัดสินใจได้สอดคล้องตามจรรยาบรรณ BDMS  

สามารถให้คําแนะนําและชี้แนวทางให้กับพนักงานได้เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีเก่ียวข้องกับปรัชญา 
จรรยาบรรณ BDMS ได้ 

ยึดม่ันปฏิบัติตามค่านิยมขององค์กรมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมปฏิบัติตาม
จรรยาบรรณและคุณธรรมแม้อยู่ ในสถานการณ์ยากลําบาก ระบุข้อขัดแย้งต่อหลักปรัชญา
จรรยาบรรณ แก้ไขสถานการณ์เม่ือมีเหตุการณ์ท่ีไม่สอดคล้องกับปรัชญาจรรยาบรรณ BDMS 

ยึดม่ันค่านิยมองค์กรแม้มีความเสี่ยงท่ีเพ่ิมข้ึนมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมสร้าง
วัฒนธรรมการทํางานอย่างมืออาชีพอย่างมีจริยธรรมและได้มาตรฐานความปลอดภัยดําเนินการให้
ธุรกิจสอดคล้องกับหลักปรัชญาจรรยาบรรณ BDMS ส่งเสริมให้นําจรรยาบรรณมาใช้ในการตัดสินใจ 

คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ (service with Thai hospitality) 
โรงพยาบาลทุกแห่งในเครือของบริษัทฯ ให้การดูแลรักษาคนไข้ด้วยเครื่องมืออัน

ทันสมัย วิทยาการท่ีล่าสุดแต่บุคลากรทุกภาคส่วนก็ยังเน้นการให้บริการท่ีมีความอ่อนโยน สุภาพ    
ให้เกียรติกับผู้รับบริการด้วยการบริการอย่างไทยรอยยิ้ม ความสุภาพ การเอาใจใส่ ความเห็นอกเห็น
ใจ เป็นเสน่ห์ของคน ไทยท่ียากจะหาได้จากคนชาติอ่ืนและสิ่งนี้สร้างความแตกต่างทําให้บริการ
สุขภาพของโรงพยาบาลในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ จํากัด (มหาชน) มีความโดดเด่น เม่ือ
เปรียบเทียบกับบริการสุขภาพของโรงพยาบาลอ่ืนๆในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้บริษัทฯเล็งเห็น
ถึงความสําคัญในเรื่องของ Thai hospitality เป็นอย่างมากจึงได้นําเอาหลัก การให้บริการท่ีมีคุณภาพ
มาตรฐานในระดับสากล มาผนวกกับการให้บริการด้วยความเห็นอกเห็นใจ (service with empathy) 
และมารยาทไทยในการให้บริการ (Thai hospitality) เพ่ือส่งมอบบริการท่ีผู้ป่วยและครอบครัวจะ
ได้รับความประทับใจไปพร้อมๆกับคุณภาพของการรักษาอีกด้วยโดยให้ลูกค้าได้รับประสบการณ์
ให้บริการอันเป็นเลิศอย่างอบอุ่นแบบไทยๆมอบบริการให้ลูกค้าด้วยความอ่อนโยนเต็มใจยิ้มไหว้
ทักทายลูกค้าแสดงความเข้าใจใส่ใจในความรู้สึกและความต้องการของลูกค้า ให้ความช่วยเหลือและ
ติดตามผลโดยไม่ต้องให้ลูกค้าร้องขอไม่ปฏิเสธลูกค้าและเสนอทางเลือกให้ลูกค้า จดจําลูกค้าและความ
ต้องการของลูกค้าแต่ละรายได้ มอบบริการอย่างมืออาชีพเพ่ือสร้างความเชื่อม่ันและไว้วางใจ 
ประกอบด้วย  

หม่ันติดตามและมีการสื่อสารท่ีชัดเจนมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมสื่อสารชัดเจน
เพ่ือการทํางานท่ีตรงกันโดยเริ่มจากการทักทายลูกค้า สื่อสารด้วยถ้อยคําท่ีสุภาพกิริยามารยาทท่ีดี 
สํารวจความพึงพอใจของผู้ใช้บริการ โดยการสังเกต สอบถามอย่างเอาใจใส่ แจ้งความคืบหน้าของงาน
ท่ีรับผิดชอบ ด้วยความกิริยาท่ีเป็นมิตรพร้อมช่วยเหลือในเรื่องอ่ืนๆหรือเรื่องท่ีสามารถดําเนินการได้
ก่อน  

ปฏิบัติหน้าท่ีเสมือนความรับผิดชอบของตนมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมแก้ไข
ปัญหาให้ผู้รับบริการอย่างทันท่วงทีสอบถามอย่างสุภาพแสดงกิริยาท่ีพร้อมช่วยเหลือ พูดจาอ่อนน้อม 
ไม่ปฏิเสธความรับผิดชอบ ติดตามแก้ปัญหาด้วยความเอาใจใส่จนแก้ปัญหาได้  ดูแลผู้อ่ืนโดยคํานึงถึง
ความต้องการของเขาด้วยกิริยามารยาทท่ีสุภาพอ่อนน้อม  
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ปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือผู้ใช้บริการมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมคาดการณ์ความต้องการท่ี
ผู้อ่ืนอาจมี พร้อมให้บริการเสมอด้วยความเอาใจใส่ ให้บริการเหนือกว่าความคาดหวังของผู้อ่ืนด้วย
กิริยาวาจาท่ีสุภาพเรียบร้อย  

ตอบสนองความต้องการของผู้ใช้บริการมุ่งหวังให้บุคลากรมีพฤติกรรมเข้าใจใน
บริบทของผู้อ่ืน วิเคราะห์ความต้องการท่ีแท้จริงของผู้อ่ืน ด้วยกริยา วาจาท่ีสุภาพเรียบร้อย 

ท้ังหมดนั้นไม่ว่าจะเป็นการให้บริการด้วยประสิทธิภาพท่ีสูงและได้มาตรฐานท่ีเหนือ
ความคาดหมายของผู้ป่วยและญาติ (beyond Excellence) การบริการด้วยหัวใจและความเข้าอก
เข้าใจ (deep Empathy) การให้บริการท่ีอยู่บนพ้ืนฐานของจริยธรรมและคุณธรรม (moral 
commitment) และการให้บริการ ด้วยมารยาทอย่ าง ไทย (service with Thai hospitality)         
ล้วนแล้วแต่เป็นบริการสุขภาพของบริษัทฯออกแบบข้ึนเพ่ือสร้างความม่ันใจให้แก่ผู้บริโภคว่าจะได้รับ
บริการท่ีดีท่ีสุด ได้มาตรฐานท่ีสุดและสร้างความพึงพอใจให้อย่างมากท่ีสุดเม่ือตัดสินใจก้าวเข้ามารับ
บริการจาก โรงพยาบาลทุกแห่งในเครือบริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ 

 
สรุปการทบทวนวรรณคดีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

จากการทบทวนวรรณคดีท่ีเก่ียวข้องพบว่า ค่านิยมหลักมีความสําคัญต่อความสําเร็จ 
การเติบโตท่ียั่งยืนขององค์กรโดยค่านิยมหลักเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน การปฏิบัติตามค่านิยมส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของพยาบาลในด้านการตัดสินใจ ความยึดม่ัน
ผูกพันและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การท่ีพยาบาลจะปฏิบัติได้สอดคล้องกับค่านิยมหลักได้นั้น
หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นปัจจัยสําคัญในฐานะผู้นําจึงต้องมีการนําผู้อ่ืนท่ีสามารถถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่
พยาบาลได้ มีผู้ศึกษาแนวคิดและทฤษฏีภาวะผู้นําหลากหลายรูปแบบซ่ึงภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยม
หลักจะมีความสามารถในการเชื่อมโยงค่านิยมหลักในการปฏิบัติงานเนื่องจากมีความสามารถสร้าง
แรงจูงใจ สร้างการเปลี่ยนแปลงด้วยค่านิยม สามารถสร้างความเชื่อมโยงค่านิยมหลัก ค่านิยมตนเอง 
และค่านิยมผู้อ่ืนให้เป็นทิศทางเดียวกันทําให้การดําเนินงานมีจุดมุ่งหมายเดียวกันท้ังหน่วยงาน อีก
ประการหนึ่งท่ีสําคัญคือกระบวนการถ่ายทอดค่านิยมหลักท่ีมีข้ันตอนการดําเนินการท่ีชัดเจนและคล
อบคลุม ทําหัวหน้าข้อผู้ป่วยมีแนวทางในการถ่ายทอดค่านิยมท่ีมีประสิทธิภาพทําให้พยาบาลมี
แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนสามารถนําไปปฏิบัติได้ง่ายมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

จากการทบทวนวรรณคดีท่ีผ่านมาเป็นการศึกษาประโยชน์ของค่านิยมหลักเช่น เป็น
เครื่องมือในการพัฒนาองค์กรสู่ความสําเร็จ ความยึดม่ันผูกพันธุ์ของบุคลากร ความสุขของบุคลากรแต่
ยังขาดการศึกษาการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้องค์กรมีค่านิยมตามท่ี
กําหนด และการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักพบว่ามีการศึกษาในสถานศึกษาและองค์กรสุขภาพ
ในต่างประเทศไม่พบการศึกษาในบริบทของหัวหน้าหอผู้ป่วยและในประเทศไทย ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษา
ในประเด็นการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ 
 

 

. 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์  (descriptive 
correlational research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
กรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการภาคใต้ การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลัก 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการภาคใต้ และศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการภาคใต้ โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 
ประชากร 
 
  ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานเต็มเวลาใน
โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ จํานวน 6 โรงพยาบาล ประกอบด้วยโรงพยาบาล 
กรุงเทพภูเก็ต โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ โรงพยาบาลสิริโรจน์ โรงพยาบาลดีบุก โรงพยาบาล
กรุงเทพสมุย โรงพยาบาลกรุงเทพสุราษฏร์ รวม 345 คน (ข้อมูลวันท่ี 28 กุมภาพันธ์ 2562) 
 
กลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. คุณลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
กรุงเทพเครือดุสิตเวชการภาคใต้ ท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี  
 2. กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
  จํานวนกลุ่มตัวอย่างคํานวณโดยใช้สูตร ยามาเน่ (Yamane, 1973) ระดับความคลาด
เคลื่อน 0.05 คํานวณได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 195 ราย  และเพ่ือป้องกันการสูญหายจึงเพ่ิมการเก็บ
กลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 10 รวมเป็น 215 ราย และได้กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของ
ประชากรแต่ละโรงพยาบาลดังนี้  
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ตาราง 1 จํานวนกลุ่มตัวอย่างแต่ละโรงพยาบาลในโรงพยาบาลกรุงเทพ เครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 
จํานวน 6 โรงพยาบาล 

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพ  
เครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 

จํานวนประชากร 
(คน) 

จํานวนกลุ่มตัวอย่าง
(คน) 

โรงพยาบาลกรุงเทพภูเก็ต 157 86 
โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 132 76 
โรงพยาบาลสิริโรจน์ 56 32 
โรงพยาบาลกรุงเทพสมุย 15 9 
โรงพยาบาลดีบุก 12 6 
โรงพยาบาลกรุงเทพสุราษฏร์   10 6 

รวม 345 215 
 
3. การสุ่มตัวอย่าง 

การสุ่มจากกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพจากแต่ละโรงพยาบาลด้วยการสุ่มกลุ่ม 
อย่างเป็นระบบ (systematic random sampling) โดยนํารายชื่อพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
มากกว่า 1 ปีเรียงลําดับตัวเลขและจับฉลากเลขคู่หรือเลขค่ีในแต่ละโรงพยาบาล จนได้กลุ่มตัวอย่างท่ี
มีคุณสมบัติท่ีกําหนดครบตามขนาดท่ีกําหนดในแต่ละโรงพยาบาล 
 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 
  เครื่องมือท่ีใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้สร้าง ข้ึน 1 ชุด
ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นคําถามแบบเลือกตอบและเติมคําลงใน
ช่องว่าง ประกอบด้วยข้อมูลเก่ียวกับ อายุ เพศ ศาสนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หอผู้ป่วย   
ท่ีปฏิบัติงาน ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยปัจจุบัน ประสบการณ์การประชุมในรอบ 1 ปี
ท่ีผ่านมา ประสบการณ์การอบรมเก่ียวกับค่านิยมหลักองค์กรในรอบ 3 ปีท่ีผ่านมา และการปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับค่านิยมหลักของกลุ่มตัวอย่าง 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก ของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย สร้างตามกรอบแนวคิดของ ฟรอสท์ (Frost, 2014) ประกอบด้วย 1 มิติ คือ การนําผู้อ่ืน
(Leading others) เชื่อมโยงร่วมกับค่านิยมองค์กร โดยมีคําถามจํานวน 15 ข้อ โดยกําหนดคะแนน
ดังนี้ 
  คะแนน 5 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมนั้นมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมนั้นมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมนั้นปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมนั้นน้อย 
 คะแนน 1 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีพฤติกรรมนั้นน้อยท่ีสุด 
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เกณฑ์การแปลผลระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ใช้การแบ่งอันตรภาคชั้นตามค่าพิสัยเป็น 3 ช่วง (บุญใจ, 2553)  
ดังนี้ 

คะแนนเฉลี่ย 3.67 - 5.00 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะ 
ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักอยู่ในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.34 - 3.67 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะ 
ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักอยู่ในระดับปานกลาง  

คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.33 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีภาวะ 
ผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักอยู่ในระดับตํ่า 

 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับ การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ เป็นแบบ

ประเมินท่ีผู้วิจัยประยุกต์จากแนวคิดของ ของเบอร์เทค และดิเคอร์สัน (Byrtek & Dickerson, 2013) 
ได้ศึกษาการนําค่านิยมสู่การปฏิบัติ ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้ (1) การให้ความสําคัญ และการสร้าง
แรงบันดาลใจ (2) กําหนดคําจํากัดความ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (3) เป็นแบบอย่างท่ีดี (4) การ
ยึดม่ันและการสร้างเสริมพลังอํานาจ (5) การจัดระบบสนับสนุน (6) การเสริมแรงจูงใจ (7) การ
กําหนดแนวทางในการประเมิน (8) การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ ประกอบด้วยข้อ
คําถาม 44 ข้อ   
 คะแนน 5 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติ ข้อนั้นมากท่ีสุด  
 คะแนน 4 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติ ข้อนั้นมาก  
 คะแนน 3 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติ ข้อนั้นปานกลาง  

คะแนน 2 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติ ข้อนั้นน้อย  
 คะแนน 1 หมายถึง พยาบาลวิชาชีพรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยปฏิบัติ ข้อนั้นน้อยท่ีสุด 
 

เกณฑ์การแปลผลระดับระดับกระบวนการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ ของหัวหน้า
หอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ใช้เกณฑ์การแปลผลคะแนน ใช้หลักการแปลผลค่าเฉลี่ยใน
การให้ความหมายคะแนนเฉลี่ย (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2551) โดยแบ่งเป็น 
4 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง มีระดับการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติมากท่ีสุด  
 คะแนนเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง มีระดับการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง มีระดับการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 2.50 หมายถึง มีระดับการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติน้อยท่ีสุด 
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เกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าหลักกับการ
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติใช้เกณฑ์การแปรผลความสัมพันธ์และให้ความหมายค่าความสัมพันธ์ 
(Hinkle, 1998) โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

0.91 - 1.00 หมายถึง ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าหลักมีความสัมพันธ์กับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติระดับสูงมาก 

0.71 - 0.90 หมายถึง ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าหลักมีความสัมพันธ์กับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติระดับสูง 

0.51 - 0.70 หมายถึง ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าหลักมีความสัมพันธ์กับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติระดับปานกลาง 

0.31 - 0.50 หมายถึง ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าหลักมีความสัมพันธ์กับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติในระดับตํ่า 

0.00 - 0.30 หมายถึง ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าหลักมีความสัมพันธ์กับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
 

1. การตรวจสอบความตรงด้านเนื้อหา (content validity) ใช้วิธีการตรวจสอบโดย 
ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน ประกอบด้วย ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 1 ท่าน หัวหน้าหอ
ผู้ป่วยท่ีสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทสาขาวิชาการบริหารทางการพยาบาล 1 ท่าน อาจารย์
พยาบาลท่ีเชี่ยวชาญด้านการสร้างเครื่องมือวิจัย 1 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงของเนื้อหา ความ
สอดคล้อง ความครอบคลุมของข้อคําถามกับวัตถุประสงค์การวิจัยและกรอบแนวคิดและทําการ
ปรับปรุง แก้ไขแบบสอบถามตาม ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิก่อนไปทดลองใช้   

วิเคราะห์ค่าดัชนีความตรง (content validity index : CVI) ได้ค่าดัชนีความตรง 
เท่ากับ 0.93 

2 .  การตรวจสอบความเ ท่ียง ( reliability) ของแบบสอบถาม ผู้ วิ จั ย ได้นํา  
แบบสอบถาม ท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้วไปทดลองใช้กับ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา ซ่ึงมีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน 

วิเคราะห์ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 โดยใช้สถิติ
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเท่ียงเท่ากับ 0.95 
และ 0.85 ตามลําดับ 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล     
 

ข้ันเตรียมการ     
1. ผู้วิจัยทําหนังสือรับรองโครงการวิจัยผ่านคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย        

ในมนุษย์สาขาสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์เพ่ือขออนุญาตเก็บ
ข้อมูล ถึงผู้อํานวยการโรงพยาบาลในเครือดุสิตเวชการภาคใต้และแนบสําเนาถึงหัวหน้าฝ่ายการ
พยาบาลโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ท่ีมีพยาบาลกลุ่มตัวอย่างท้ัง 6 โรงพยาบาล   

2. ติดต่อประสานงานกับฝ่ายการพยาบาลหรือผู้ประสานงานเพ่ือขออนุญาตเก็บ
ข้อมูลชี้แจงวัตถุประสงค์ในการทําวิจัยรายละเอียดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล จํานวนของพยาบาล
วิชาชีพ ท่ีเป็นแหล่งเก็บรวบรวมข้อมูลจํานวน 6 โรงพยาบาล (ยกเว้นโรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ่
ผู้วิจัยประสานงานด้วยตนเอง)  

3. เม่ือได้รับอนุญาตให้เก็บข้อมูลผู้วิจัยติดต่อผู้ประสานงานทางโทรศัพท์เพ่ือทํา
ความเข้าใจเก่ียวกับการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง ข้ันตอนวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล รายละเอียด
ของคุณสมบัติกลุ่มตัวอย่าง ชี้แจงวัตถุประสงค์ในการทําวิจัยครั้งนี้ 

 
ข้ันตอนดําเนินการ     

1. ผู้วิจัยส่งแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์พร้อมท้ัง แนบ
ซองเปล่าติดแสตมป์ท่ีจ่าหน้าซองถึงผู้วิจัยพร้อมค่าใช้จ่ายในการส่งกลับไปยังผู้ประสานงานของกลุ่ม
การพยาบาลจํานวน 6 โรงพยาบาล (ยกเว้น โรงพยาบาลกรุงเทพ หาดใหญ่ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม 
ด้วยตนเอง)   

2. ประสานงานกับผู้ประสานงานในการเก็บข้อมูล โดยกําหนดเวลาในการตอบ 
แบบสอบถามและส่งแบบสอบถามคืนผู้วิจัยภายใน 4 สัปดาห์ นับต้ังแต่วันท่ี 1 กุมภาพันธ์ 2562 -  
1 มีนาคม 2562 

3. ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืน 202 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93.9 และนํามา
ตรวจสอบความ ครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามก่อนการบันทึกข้อมูล  
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การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง   
 

ผู้วิจัยได้ดําเนินการพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง (ภาคผนวก ข) โดยดําเนินการ ดังนี้   
1. โครงการวิจัยผ่านการพิจารณาจากศูนย์จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สาขา

สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ รหัสหนังสือรับรอง PSU IRB 2018 
- NSt 039 และคณะกรรมการจริยธรรมของโรงพยาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ ท่ีเป็น
แหล่งเก็บข้อมูล   

2. ผู้วิจัยทําหนังสือชี้แจงให้กลุ่มตัวอย่างทราบถึงวัตถุประสงค์และวิธีดําเนินการ 
วิจัยและเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามเข้าร่วมวิจัยตามความสมัครใจและมีสิทธิท่ีจะตอบรับหรือ 
ปฏิเสธในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้โดยจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อการปฏิบัติงาน ข้อมูลท่ีได้รับจะถูก
เก็บเป็นความลับ การนําเสนอข้อมูลเป็นภาพรวมไม่ชี้เฉพาะผู้ตอบแบบสอบถามเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาวิชาชีพ  

 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

 ผู้วิจัยนําข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูปและวิเคราะห์ 
ข้อมูลด้วยสถิติดังต่อไปนี้   

1. ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

2. ข้อมูลระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย ระดับการ
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ วิเคราะห์โดยใช้ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ในภาพรวม แต่ละข้ันตอนรายด้าน และรายข้อ   

3. ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้า    
หอผู้ป่วยและการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยใช้สถิติ
สหสัมพันธ์เพียร์สัน หลังผ่านการทดสอบตามข้อตกลงเบ้ืองต้นของสถิติ ท่ีกล่าวว่าตัวแปรท้ังสอง      
มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ค่าของตัวแปรมีการกระจายปกติ    
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บทที่ 4 

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 
การวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์  (description 

correlational research) เพ่ือศึกษาถึง การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย การ
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิต
เวชการ ภาคใต้ ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิจัย ด้วยตารางประกอบคําบรรยาย โดยมีรายละเอียด ตามลําดับ 
ดังนี้ ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลท่ัวไป ส่วนท่ี 2 ระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย ระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ส่วนท่ี 3 ความสัมพันธ์ระหว่างการนํา
ผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วยและผลการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 

 
ผลการวิจัย 
 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตาราง 2 
จํานวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ (N=202) 
ข้อมูลท่ัวไป  จํานวน ร้อยละ 
1. เพศ 

หญิง 
ชาย 

 
200 

2 

 
99.00 
1.00 

2. อายุ (ปี) (M=31.04, SD=6.17, Min=23, Max=58 )    
20 - 29 ปี 100 49.50 
30 - 39 ปี 85 42.10 
40 - 49 ปี 13 6.40 
≥ 50  ปี 4 2.00 

3. สถานภาพสมรส   
โสด 117 57.90 
สมรส 79 39.10 
หม้าย/หย่า 6 3.00 

4. ศาสนา   
พุทธ 149 73.80 
อิสลาม 51 25.20 
คริสต์ 2 1.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
ข้อมูลท่ัวไป  จํานวน ร้อยละ 
5. การศึกษา   

ปริญญาตรี 195 96.50 
ปริญญาโท 7 3.50 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วย (ปี) 
(M=3.68, SD=3.56, Min=1, Max=22 ) 

  

1 - 3 ปี 139 68.80 
4 - 6 ปี 30 14.90 
7 - 9 ปี 12 5.90 
>9   ปี 21 10.40 

7. หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในปัจจุบัน   
งานผู้ป่วยนอก 59 29.20 
งานผู้ป่วยหนัก 29 14.40 
งานอายุรกรรม 24 11.90 
งานกุมารเวชกรรม 18 8.90 
งานศัลกรรม 13 6.40 
งานผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 12 5.90 
งานห้องผ่าตัด 10 5.00 
งานห้องคลอด 4 2.00 
งานสูติ-นรีเวชกรรม 4 2.00 
อ่ืนๆ 29 14.40 

8. หัวข้อการอบรมในรอบ 3 ปีท่ีผ่านมา   
บุคลิกภาพของพนักงานและการส่งมอบบริการ 155 35.10 
ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างการบริหารและการ
จัดการ 

93 21.10 

ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยมหลัก 73 16.60 
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  68 15.40 
หลักสูตร Empathy Communication 46 10.40 
อ่ืนๆ 6 1.40 
   

 
 
 
 
 



48 

  

ตาราง 2 (ต่อ) 
ข้อมูลท่ัวไป  จํานวน ร้อยละ 
9. ความสอดคล้องของการปฏิบัติงานกับค่านิยมหลัก   

9.1 Beyond excellence (เหนือกว่าความเป็นเลิศ)   
มากท่ีสุด 14 6.90 
มาก 100 49.50 
ปานกลาง 86 42.60 
น้อย 2 1.00 
น้อยท่ีสุด 0 0 

9.2 Deep empathy (สร้างให้เกิดความเข้าใจ)   
มากท่ีสุด 22 10.90 
มาก 122 60.40 
ปานกลาง 48 23.80 
น้อย 2 1.00 
น้อยท่ีสุด 8 4.00 

9.3 Moral commitment (จรรยาบรรณธํารงไว้)   
มากท่ีสุด 60 29.70 
มาก 99 49.00 
ปานกลาง 33 16.30 
น้อย 8 4.00 
น้อยท่ีสุด 2 1.00 

9.4 Service with Thai hospitality (คงเอกลักษณ์ไทยด้วย
หัวใจบริการ) 

  

มากท่ีสุด 42 20.80 
มาก 116 57.40 
ปานกลาง 40 19.80 
น้อย 4 2.00 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
ข้อมูลท่ัวไป  จํานวน ร้อยละ 
10. นําความต้องการของผู้รับบริการและครอบครัวมาเป็นข้อมูล   
ประกอบการวางแผนการพยาบาล 

  

มาก 127 62.90 
ปานกลาง  75 37.10 

11. หอผู้ป่วยของได้มีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอย่างต่อเนื่อง   
มาก 117 57.90 
ปานกลาง 79 39.10 
น้อย 6 3.00 

12. ประสบการณ์การดํารงค์ตําแหน่งหัวหน้าหอผู้ป่วย (ปี)  
(M=5.83, SD=4.74, Min=1, Max=20)  

  

1 - 3 ปี 99 49.00 
4 - 6 ปี 15 7.40 
7 - 9 ปี 21 10.40 
>9   ปี 67 33.20 

 
 จากตาราง 2 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 99.00) มีอายุเฉลี่ย 31.04 
ปี (SD = 6.16) โดยกลุ่มอายุ 20 - 29 ปี มีจํานวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 49.5) รองลงมา เป็นกลุ่มอายุ 30 
- 39 ปี (ร้อยละ 42.10) มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด (ร้อยละ 57.90) รองลงมามีสถานภาพสมรส (ร้อย
ละ 39.10) นับถือศาสนาพุทธ (ร้อยละ 73.80) รองลงมาคือนับถือ ศาสนาอิสลาม (ร้อยละ 25.20) ส่วน
ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 96.50) ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยอยู่
ในช่วง 1-3 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 68.80) รองลงมาอยู่ในช่วง 4 - 6 ปี (ร้อยละ14.90) ระยะเวลาทํางาน
ในโรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคใต้ อยู่ในช่วง 1 - 3 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 37.5) หัวหน้า
หอผู้ป่วยมีประสบการณ์เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วยเฉลี่ย 5.83 ปี โดยระดับ 1-3 ปีมีจํานวนมากท่ีสุด (ร้อย
ละ 49.00) รองลงมาคือ มากกว่า 9 ปี (ร้อยละ 33.20) กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานผู้ป่วยนอกมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 29.2) รองลงมาคืองานผู้ป่วยหนัก (ร้อยละ14.40) ในรอบ 3 ปีได้ผ่านการอบรมบุคลิกภาพ
ของพนักงานและการส่งมอบบริการมากท่ีสุด (ร้อยละ35.10) รองลงมาคืออบรม/ประชุมความเข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรโครงสร้างการบริการจัดการ (ร้อยละ21.10) และ อบรม/สัมมนาความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับค่านิยมหลัก (ร้อยละ16.6) ตามลําดับ กลุ่มตัวอย่างรับรู้การปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยม
หลัก (BDMS) ในระดับมากโดยเฉพาะด้าน deep empathy (สร้างให้เกิดความเข้าใจ) (ร้อยละ60.40) 
รองลงมาคือด้าน service with Thai hospitality (คงเอกลักษณ์ไทยด้วยใจบริการ) (ร้อยละ57.40) 
และยังรับรู้ถึงการนําความต้องการของผู้รับบริการและครอบครัวมาเป็นข้อมูลประกอบการวาง
แผนการพยาบาล ระดับมาก (ร้อยละ 62.90) และหอผู้ป่วยมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอย่าง
ต่อเนื่องระดับมาก (ร้อยละ 57.90)  
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ส่วนท่ี 2 ระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย ระดับ
การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ  
 
ตาราง 3  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย
ด้านการนําผู้อ่ืนจําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

ด้านการนําผู้อ่ืน M SD ระดับ 
1. สนับสนุนสมาชิกในทีมพยาบาลให้ยึดม่ันต่อพฤติกรรม

บริการท่ีดี 
 

4.24 

 
0.68 

 
สูง 

2. ชี้ให้เห็นความสําคัญของการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในทีม
พยาบาลเพ่ือความเป็นเลิศของบริการ 

 
4.20 

 
0.66 

 
สูง 

3. ให้ความไว้วางใจความมุ่งม่ันสู่ความสําเร็จของทีมพยาบาล
ในการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 

 
4.19 

 
0.71 

 
สูง 

4. สนับสนุนการปฏิบัติงานของทีมพยาบาลตามแนวทางท่ี
สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร 

 
4.18 

 
0.68 

 

สูง 

5. เป็นผู้นําทีมการพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอย่างเปิดเผยและ
ซ่ือสัตย์ 

 
4.15 

 
0.72 

 
สูง 

6. สร้างความร่วมมือในทีมพยาบาลและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
ในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ 

 
4.15 

 
0.69 

 
สูง 

7. ช่วยเหลือสนับสนุนสมาชิกในทีมในการปฏิบัติตามค่านิยม
องค์กรในสถานการณ์ท่ีมีความเสี่ยง 

 
4.14 

 
0.72 

 
สูง 

8. สนับสนุนข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจและเคารพการตัดสินใจ
ของทีมการพยาบาล 

 
4.12 

 
0.68 

 
สูง 

9. สร้างความร่วมมือของทีมพยาบาลต่อการเรียนรู้ปัญหาการ
ปฏิบัติงานเพ่ือผู้ใช้บริการ 

 
4.12 

 
0.66 

 
สูง 

10. รับฟังความกังวลใจของลูกน้องทุกคนในทีม 4.11 0.75 สูง 
11. เป็นผู้นําทีมพยาบาลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือผู้ใช้บริการ 4.11 0.66 สูง 
12. ร่วมมือกับทีมพยาบาลออกแบบการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร 
 

4.11 

 
0.67 

 
สูง 

13. สร้างความเชื่อม่ันในตนเองของทีมพยาบาลในการ
พัฒนาการบริการพยาบาลร่วมกัน 

 
4.10 

 
0.70 

 
สูง 

14. ยึดหลักการทํางานเป็นทีมเพ่ือผลการปฏิบัติงานได้
มาตรฐานระดับสูง 

 
4.07 

 
0.70 

 
สูง 

15. ร่วมทีมออกแบบบริการท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานระดับสูง 4.03 0.72 สูง 
รวม 4.14 0.60 สูง 
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จากตาราง 3 การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักนิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วยด้าน
การนําผู้อ่ืนโดยรวมอยู่ในระดับสูง (M=4.14, SD=0.60) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือ การสนับสนุนสมาชิกในทีมพยาบาลให้ยึดม่ันต่อพฤติกรรมบริการท่ีดี (M=4.24, SD=0.68) 
รองลงมาคือการชี้ให้เห็นความสําคัญของการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในทีมพยาบาลเพ่ือความเป็นเลิศ
ของบริการ (M=4.20, SD=0.66) ให้ความไว้วางใจความมุ่งม่ันสู่ความสําเร็จของทีมพยาบาลในการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ (M=4.19, SD=0.71) สนับสนุนการปฏิบัติงานของทีมพยาบาลตามแนวทางท่ี
สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร (M=4.18, SD=0.68) เป็นผู้นําทีมการพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย
และซ่ือสัตย์ (M=4.15, SD=0.72) สร้างความร่วมมือในทีมพยาบาลและหน่วยท่ีเก่ียวข้องในการ
ปฏิบัติงานให้สําเร็จ (M=4.15, SD=0.69) ช่วยเหลือสนับสนุนสมาชิกในทีมในการปฏิบัติตามค่านิยม
องค์กรในสถานการณ์ท่ีมีความเสี่ยง (M=4.14, SD=0.72) สนับสนุนข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจและเคารพ
การตัดสินใจของทีมการพยาบาล (M=4.12, SD=0.66) สร้างความร่วมมือต่อการเรียนรู้ปัญหาการ
ปฏิบัติงานเพ่ือผู้ใช้บริการของทีมพยาบาล (M=4.12, SD=0.66) รับฟังความกังวลใจของลูกน้องทุก
คนในทีม (M=4.11, SD=0.75) เป็นผู้นําทีมพยาบาลท่ีปฏิบั ติหน้า ท่ีเ พ่ือผู้ ใช้บริการ(M=4.11, 
SD=0.66) หัวหน้ากับทีมพยาบาลร่วมกันออกแบบการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร
(M=4.11, SD=0.67) สร้างความเชื่อม่ันในตนเองของทีมพยาบาลในการพัฒนาการบริการพยาบาล
ร่วมกัน (M=4.10, SD=0.70) ยึดหลักการทํางานเป็นทีมเพ่ือผลการปฏิบัติงานได้มาตรฐานระดับสูง
(M=4.07, SD=0.70) ร่วมกันออกแบบบริการท่ีสอดคล้องกับมาตรฐานระดับสูง (M=4.03, SD=0.72)
มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
 
ตาราง 4 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวมและรายด้าน (N=202) 
การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ M SD ระดับ 

1. กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  4.08 0.56 มาก 
2. เป็นแบบอย่างท่ีดี  4.08 0.58 มาก 
3. ยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ  4.07 0.59 มาก 
4. วัดผลลัพธ์ และการตรวจสอบกระบวนการ  4.05 0.62 มาก 
5. จัดระบบสนับสนุน   4.04 0.60 มาก 
6. เสริมแรงจูงใจ   4.04 0.62 มาก 
7. กําหนดแนวทางในการประเมิน   4.03 0.61 มาก 
8. ให้ความสําคัญและการสร้างแรงบันดาลใจ  4.00 0.58 มาก 

รวม 4.05 0.55 มาก 
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  จากตาราง 4 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (M=4.05, SD=0.56) เม่ือพิจารณารายด้าน
พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากโดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือด้านการกําหนดคําจํากัดความและ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (M=4.08, SD=0.55) รองลงมาได้แก่ การเป็นแบบอย่างท่ีดี(M=4.08, 
SD=0.58) การยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ (M=4.07 SD=0.59) การวัดผลลัพธ์และการ
ตรวจสอบกระบวนการ (M=4.05, SD=0.62) การจัดระบบสนับสนุน (M=4.04, SD=0.60) การเสริม
แรงจูงใจ (M=4.04, SD=0.62) การกําหนดแนวทางในการประเมิน (M=4.03, SD=0.61) การให้
ความสําคัญและการสร้างแรงบันดาลใจ (M=4.00, SD=0.58) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ  
 
ตาราง 5 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านกําหนดคําจํากัด
ความ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ จําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

ด้านกําหนดคําจํากัดความ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ M SD ระดับ 
1. อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณองค์กร 
 

4.11 
 

0.61 
 

มาก 
2. อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมแสดงถึงการเข้าใจ เห็นใจผู้อ่ืน 4.10 0.63 มาก 
3. สนับสนุนให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดพฤติกรรมพึง

ประสงค์ของหอผู้ป่วยท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร 
 

4.09 
 

0.63 
 

มาก 
4. ทบทวน ปรับปรุง คุณลักษณะพฤติกรรมพึงประสงค์ของหอ

ผู้ป่วยท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร โดยบุคคลากรในหอ
ผู้ป่วยมีส่วนร่วม 

 
 

4.07 

 
 

0.61 

 
 

มาก 
5. อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมแสดงถึงการปฏิบัติหน้าท่ีด้วย

มาตรฐานระดับสูง 
 

4.03 
 

0.63 
 

มาก 
รวม 4.08 0.56 มาก 

 
จากตาราง 5 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านกําหนดคําจํากัดความและ

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (M=4.08, SD=0.56) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุก
ข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคืออธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณองค์กร (M=4.11, SD=0.61) รองลงมาได้แก่ อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมแสดงถึง
การเข้าใจ เห็นใจผู้อ่ืน (M=4.10, SD=0.63) สนับสนุนให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนดพฤติกรรม
พึงประสงค์ของหอผู้ป่วยท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร (M=4.09 SD=0.63) ทบทวน ปรับปรุง
คุณลักษณะพฤติกรรมพึงประสงค์ของหอผู้ป่วยท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กรโดยบุคคลากรในหอ
ผู้ป่วยมีส่วนร่วม (M=4.07, SD=0.61) อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมแสดงถึงการปฏิบัติหน้าท่ีด้วย
มาตรฐานระดับสูง (M=4.03, SD=0.63) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
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ตาราง 6 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านเป็นแบบอย่างท่ี
ดีจําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

เป็นแบบอย่างท่ีดี M SD ระดับ 
1. การตัดสินใจของหัวหน้าอยู่บนพ้ืนฐานหลักการของค่านิยม

หลักองค์กร 
 

4.13 

 
0.61 

 
มาก 

2. รับฟังความคิดเห็นและปัญหาจากการนําค่านิยมหลักสู่การ
ปฏิบัติ 

 
4.11 

 
0.65 

 
มาก 

3. บริหารงานได้อย่างสอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร 4.10 0.64 มาก 

4. มีพฤติกรรมบริการท่ีเป็นเลิศสอดคล้องกับค่านิยมหลัก
องค์กร 

 
4.07 

 
0.65 

 
มาก 

5. ให้คําแนะนําแก่ในการปฏิบัติงานท่ีไม่สอดคล้องกับปรัชญา 
จรรยาบรรณของค่านิยมหลักองค์กร 

 
4.03 

 
0.77 

 
มาก 

6. สรรหาบุคลากรแบบอย่างท่ีสามารถนําค่านิยมหลักองค์กร
ไปปฏิบัติได้ดี 

 
4.00 

 
0.68 

 
มาก 

รวม 4.08 0.58 มาก 
 

จากตาราง 6 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านเป็นแบบอย่างท่ีดีภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก (M=4.08, SD=0.58) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ การตัดสินใจของหัวหน้าอยู่บนพ้ืนฐานหลักการของค่านิยมหลักองค์กร 
(M=4.13, SD=0.61) รองลงมาได้แก่ รับฟังความคิดเห็นและปัญหาจากการนําค่านิยมหลักสู่การ
ปฏิบั ติ (M=4.11, SD=0.65) บริหารงานได้อย่างสอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร (M=4.10 
SD=0.64) มีพฤติกรรมบริการท่ีเป็นเลิศสอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร (M=4.07, SD=0.65) ให้
คําแนะนําแก่ลูกน้องในการปฏิบัติงานท่ีไม่สอดคล้องกับปรัชญา จรรยาบรรณ ของค่านิยมหลักองค์กร 
(M=4.03, SD=0.77) สรรหาบุคลากรแบบอย่างท่ีสามารถนําค่านิยมหลักองค์กรไปปฏิบัติได้ดี 
(M=4.00, SD=0.68) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
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ตาราง 7 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการยึดม่ันและ
สร้างเสริมพลังอํานาจจําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

การยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ M SD ระดับ 
1. สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะและพัฒนา

พฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของหอผู้ป่วยสอดคล้องตามค่านิยม
หลักองค์กร 

 
 

4.09 

 
 

0.61 

 
 

มาก 
2. เปิดโอกาสให้แก้ปัญหาและตัดสินใจตามค่านิยมองค์กร 4.08 0.67 มาก 
3. กําหนดเป้าหมาย แผนงานระยะสั้น และระยะยาวในการ

ปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กร 
 

4.07 
 

0.65 
 

มาก 
4. จัดให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการเปลี่ยนแปลงท่ี

เกิดจากการนําค่านิยมหลักไปปฏิบัติ 
 

4.06 
 

0.65 
 

มาก 
5. จัดให้มีส่วนร่วมในการออกแบบพฤติกรรมบริการตาม

ค่านิยมหลักองค์กร 
 

4.06 
 

0.66 
 

มาก 
รวม 4.07 0.59 มาก 

 
จากตาราง 7 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการยึดม่ันและสร้างเสริม

พลังอํานาจอยู่ในระดับมาก (M=4.07, SD=0.59) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก
โดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะและพัฒนาพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค์ของหอผู้ป่วยสอดคล้องตามค่านิยมหลักองค์กร (M=4.09, SD=0.61) รองลงมาได้แก่ 
เปิดโอกาสให้แก้ปัญหาและตัดสินใจตามค่านิยมองค์กร (M=4.08, SD=0.67) กําหนดเป้าหมาย 
แผนงานระยะสั้น และระยะยาวในการปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กร (M=4.07, SD=0.65)  จัดให้มี
การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากการนําค่านิยมหลักไปปฏิบัติ (M=4.06 
SD=0.65) จัดให้มีส่วนร่วมในการออกแบบพฤติกรรมบริการตามค่านิยมหลักองค์กร (M=4.06, 
SD=0.66) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
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ตาราง 8 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการวัดผลลัพธ์
และการตรวจสอบกระบวนการ จําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

ด้านการวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ M SD ระดับ 
1. แจ้งผลลัพธ์การดําเนินงานกับเป้าหมายในการถ่ายทอด

ค่านิยมสู่การปฏิบัติของหอผู้ป่วยกับลูกน้องทุกไตรมาส 
 

4.06 
 

0.72 
 

มาก 
2. แก้ไข ป้องกันความบกพร่องและพัฒนาวิธีการถ่ายทอด

ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 

4.05 
 

0.65 
 

มาก 
3. รวบรวม จัดเก็บข้อมูลการปฏิบัติงานตามค่านิยมหลักของ

หน่วยงาน 
 

4.05 
 

0.65 
 

มาก 
4. แจ้งผลลัพธ์การปฏิบัติตามค่านิยมหลักกับบุคคลากรใน

หน่วยงานทุกไตรมาส 
 

4.05 
 

0.69 
 

มาก 
5. วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน จุดอ่อน จุดแข็งในการปฏิบัติ

ตามค่านิยมองค์กรตามแผนการประเมินของหอผู้ป่วย 
 

4.04 
 

0.69 
 

มาก 
6. วิเคราะห์ความสําเร็จ ปัญหาและอุปสรรค์ในการทํากิจกรรม

การนําค่านิยมสู่การปฏิบัติ 
 

4.04 
 

0.69 
 

มาก 
7. หอผู้ป่วยได้รับการประเมินและข้อเสนอแนะจากฝ่ายทรัพย์

กรบุคคล หน่วยงานหรือหอผู้ป่วยอ่ืน 
 

4.01 
 

0.69 
 

มาก 
รวม 4.05 0.62 มาก 

 
จากตาราง 8 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการวัดผลลัพธ์และการ

ตรวจสอบกระบวนการอยู่ในระดับมาก (M=4.05, SD=0.62) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน
ระดับมากโดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ แจ้งผลลัพธ์การดําเนินงานกับเป้าหมายในการถ่ายทอด
ค่านิยมสู่การปฏิบัติของหอผู้ป่วยกับลูกน้องทุกไตรมาส (M=4.05, SD=0.62) แก้ไข ป้องกันความ
บกพร่องและพัฒนาวิธีการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ (M=4.05, SD=0.65) รวบรวม จัดเก็บ
ข้อมูลการปฏิบัติงานตามค่านิยมหลักของหน่วยงาน (M=4.05, SD=0.65) แจ้งผลลัพธ์การปฏิบัติตาม
ค่านิยมหลักกับบุคคลากรในหน่วยงานทุกไตรมาส (M=4.05, SD=0.69) วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน 
จุดอ่อน จุดแข็งในการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กรตามแผนการประเมินของหอผู้ป่วย (M=4.04, 
SD=0.69) วิเคราะห์ความสําเร็จ ปัญหาและอุปสรรคในการทํากิจกรรมการนําค่านิยมสู่การปฏิบัติ
(M=4.04, SD=0.69) หอผู้ป่วยรับการประเมินและข้อเสนอแนะจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล หน่วยงาน
หรือหอผู้ป่วยอ่ืน (M=4.01, SD=0.69) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
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ตาราง 9 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการจัดระบบ
สนับสนุนจําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

การจัดระบบสนับสนุน   M SD ระดับ 
1. สร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงานด้วยมาตรฐาน

ระดับสูงตามค่านิยมหลักองค์กร 
 

4.07 
 

0.70 
 

มาก 
2. แก้ไขอุปสรรค์ต่อการดําเนินงานตามค่านิยมหลักองค์กร 4.05 0.66 มาก 
3. มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลตามค่านิยม

องค์กร  
 

4.04 
 

0.65 
 

มาก 
4. ปรับปรุงกระบวนการทํางานภายในหอผู้ป่วยเพ่ือให้

สอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร 
 

4.04 
 

0.64 
 

มาก 
5. สนับสนุนทรัพยากร ท่ีนําค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติงานได้

ชัดเจน 
 

4.02 
 

0.66 
 

มาก 
6. จัดให้บุคคลากรได้รับการอบรมเก่ียวกับค่านิยมหลักองค์กร 4.01 0.69 มาก 

รวม 4.04 0.60 มาก 
 

จากตาราง 9 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการจัดระบบสนับสนุนอยู่ใน
ระดับมาก (M=4.05, SD=0.60) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
มากท่ีสุดคือ สร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงานด้วยมาตรฐานระดับสูงตามค่านิยมหลักองค์กร 
(M=4.07, SD=0.70) แก้ไขอุปสรรคต่อการดําเนินงานตามค่านิยมหลักองค์กร (M=4.05, SD=0.66) 
มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลตามค่านิยมองค์กร (M=4.04, SD=0.65) ปรับปรุง
กระบวนการทํางานภายในหอผู้ป่วยเพ่ือให้สอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร (M=4.04, SD=0.64) 
สนับสนุนทรัพยากร ท่ีนําค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติงานได้ชัดเจน (M=4.02, SD=0.66) จัดให้บุคคลากร
ได้รับการอบรมเก่ียวกับค่านิยมหลักองค์กร (M=4.01, SD=0.69) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
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ตาราง 10 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการเสริม
แรงจูงใจจําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

การเสริมแรงจูงใจ    M SD ระดับ 
1. ส่งเสริมความก้าวหน้าของลูกน้องโดยนําการปฏิบัติตาม

ค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณา  
 

4.08  
 

0.68 
 

มาก 
2. ชื่นชมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมหลัก 

องค์กร  
 

4.05 
 

0.68 
 

มาก 
3. ส่งเสริมการเผยแพร่ผลงานการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศสู่

ภายนอกหน่วยงานหรือนอกองค์กร 
 

4.02 
 

0.64 
 

มาก 
4. กําหนดระบบการให้รางวัลในการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับ

ค่านิยมหลักขององค์กร  
 

4.01 
 

0.67 
 

มาก 
รวม 4.04 0.62 มาก 

 
จากตารางท่ี 10 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการเสริมแรงจูงใจอยู่ใน

ระดับมาก (M=4.04, SD=0.62) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ย
มากท่ีสุดคือ ส่งเสริมความก้าวหน้าของลูกน้องโดยนําการปฏิบัติตามค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในการ
พิจารณา (M=4.08, SD=0.68) ชื่นชมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร 
(M=4.05, SD=0.68) ส่งเสริมการเผยแพร่ผลงานการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศสู่ภายนอกหน่วยงานหรือ
นอกองค์กร (M=4.02, SD=0.64) กําหนดระบบการให้รางวัลในการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับค่านิยม
หลักขององค์กร (M=4.01, SD=0.67) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
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ตาราง 11 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการกําหนด
แนวทางในการประเมิน  จําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

การกําหนดแนวทางในการประเมิน   M SD ระดับ 
1. กําหนดแนวทางการประเมินผู้ปฏิบัติงานท่ีครอบคลุมค่านิยม 

หลักองค์กร ท้ัง 4 ประการสู่การปฏิบัติจริงตามลักษณะงาน  
 

4.07 
 

0.59 
 

มาก 
2. อธิบายตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กรให้

บุคคลากรทราบ 
 

4.01 
 

0.68 
 

มาก 
3. อธิบายวิธีการวัดประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องตาม

ค่านิยมองค์กรให้บุคลากรรับทราบ 
 

4.04 
 

0.67 
 

มาก 
4. วิเคราะห์ ปัญหาและอุปสรรคการปฏิบัติงานของลูกน้องท่ีไม่

บรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดค่านิยมองค์กร  
 

4.03 
 

0.67 
 

มาก 
5. วางแผนพัฒนาตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของลูกน้องเป็น

รายบุคคลท่ีต่ํากว่ามาตรฐานตามค่านิยมหลังองค์กร 
 

3.98 
 

0.74 
 

มาก 
รวม 4.03 0.61 มาก 

 
จากตาราง 11 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการกําหนดแนวทางในการ

ประเมินอยู่ในระดับมาก (M=4.03, SD=0.61) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อ
ท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ กําหนดแนวทางการประเมินผู้ปฏิบัติงานท่ีครอบคลุมค่านิยมหลักองค์กร 
(BDMS) ท้ัง 4 ประการสู่การปฏิบัติจริงตามลักษณะงาน (M=4.07, SD=0.59) อธิบายตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร (BDMS) ให้บุคคลากรทราบ (M=4.01, SD=0.68) อธิบายวิธีการวัด
ประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องตามค่านิยมองค์กรให้บุคลากรรับทราบ (M=4.04, SD=0.67) 
วิเคราะห์ ปัญหาและอุปสรรคการปฏิบัติงานของลูกน้องท่ีไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดค่านิยม
องค์กร (BDMS) (M=4.03, SD=0.67) วางแผนพัฒนาตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของลูกน้องเป็น
รายบุคคลท่ีตํ่ากว่ามาตรฐานตามค่านิยมหลังองค์กร (M=3.98, SD=0.74) มีค่าเฉลี่ยรองลงมา
ตามลําดับ 
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ตาราง 12 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการให้
ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ จําแนกเป็นรายข้อ (N = 202) 

การให้ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ M SD ระดับ 
1. ชี้ให้เห็นความสําคัญของการปฏิบัติงานตามค่านิยมต่อ

องค์กร 
 

4.06 

 
0.61 

 
มาก 

2. สื่อสารนโยบายการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานค่านิยมหลักองค์กร
กับบุคลากรในหอผู้ป่วย 

 
4.05 

 
0.65 

 
มาก 

3. กําหนดเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กร
ไว้ชัดเจน 

 
4.03 

 
0.63 

 
มาก 

4. ให้ความสําคัญกับการสื่อสาร ค่านิยมหลัก สู่การปฏิบัติท่ี
ชัดเจน 

 
4.00 

 
0.65 

 
มาก 

5. สามารถเชื่อมโยงค่านิยมหลักองค์กรกับการจัดกิจกรรม
ต่างๆของหน่วยงานให้บุคลากรเข้าใจ 

 
3.95 

 
0.65 

 
มาก 

6. แทรกการจัดกิจกรรม เก่ียวกับการนําค่านิยมหลักองค์กรใน
การปฏิบัติงาน 

 
3.88 

 
0.67 

 
มาก 

รวม 4.00 0.58 มาก 
 

จากตาราง 12 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติด้านการให้ความสําคัญและการ
สร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก (M=4.00, SD=0.58) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับ
มากโดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ชี้ให้เห็นความสําคัญของการปฏิบัติงานตามค่านิยมต่อองค์กร 
(M=4.06, SD=0.61) สื่อสารนโยบายการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานค่านิยมหลักองค์กรกับบุคลากรในหอ
ผู้ป่วย (M=4.05, SD=0.65) กําหนดเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กรไว้ชัดเจน 
(M=4.03, SD=0.63) ให้ความสําคัญกับการสื่อสารค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติท่ีชัดเจน (M=4.00, 
SD=0.65)  สามารถเชื่อมโยงค่านิยมหลักองค์กรกับการจัดกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานให้บุคลากร
เข้าใจ (M=3.95, SD=0.65) แทรกการจัดกิจกรรมเก่ียวกับการนําค่านิยมหลักองค์กรในการปฏิบัติงาน 
(M=3.88, SD=0.67) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ
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ตาราง 13 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ จําแนกตามค่านิยม
หลัก (N = 202) 
การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลัก M SD ระดับ 

1. ให้บริการเหนือกว่ามาตรฐาน (Beyond excellence) 4.06 0.56 มาก 

2. เข้าใจความรู้สึกและความต้องการของผู้รับบริการ (Deep 
empathy) 

4.01 0.57 มาก 

3. ธํารงไว้ซ่ึงจรรยาบรรณ (Moral commitment) 4.07 0.55 มาก 
4. คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ (Service with Thai 

hospitality) 
4.05 0.55 มาก 

รวม 4.05 0.55 มาก 
 
จากตาราง 13 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลักโดยรวม

อยู่ในระดับมาก (M=4.05, SD=0.55) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ จรรยาบรรณธํารงไว้ อยู่ในระดับมาก (M=4.07, SD=0.55) เหนือกว่ามาตรฐาน 
(M=4.06, SD=0.56) คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ (M=4.05, SD=0.55) สร้างให้เกิดความ
เข้าใจ  (M=4.01, SD=0.57) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
 

ส่วนท่ี 3. ความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้า
หอผู้ป่วยและการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ตาราง 14  
ความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ การนําผู้อ่ืนแบบ

มุ่งเน้นค่านิยมหลัก 
กําหนดคําจํากัดความ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  0.84*** 

เป็นแบบอย่างท่ีดี  0.83*** 

การยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ  0.83*** 

การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ  0.81*** 

การจัดระบบสนับสนุน   0.81*** 

การกําหนดแนวทางในการประเมิน   0.79*** 

การเสริมแรงจูงใจ   0.76*** 

การให้ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ  0.76*** 

รวม 0.80*** 
***p < 0.001 
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 จากตาราง 14 พบว่าการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักมีความสัมพันธ์กับการ
ถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r=0.80) โดยมี
ความสัมพันธ์กันในทางบวกเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าความสัมพันธ์สูงคือ ด้านการ
กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ ด้านเป็นแบบอย่างท่ีดี การยึดม่ันและสร้างเสริม
พลังอํานาจ การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ การจัดระบบสนับสนุน การกําหนด
แนวทางในการประเมิน การเสริมแรงจูงใจ การให้ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.001 (r=0.84, 0.83, 0.83, 0.81, 0.81, 0.79, 0.76, 0.76 จากมากไปหาน้อยตามลําดับ) 
 
อภิปรายผล 
 
  การวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์  (description 
correlational research) มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของ
หัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 
(2) ศึกษาระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ (3) ศึกษาระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่
การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลักตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิต
เวชการ ภาคใต้ (4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 

1. การนําผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้พบว่าภาวะผู้นําแบบมุ่นเน้นค่านิยม
หลักด้านการนําผู้อ่ืนมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง (M=4.14, SD=0.6) อธิบายได้ว่า   
  1.1 จากการศึกษาพบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วย มีประสบการณ์การเป็นหัวหน้าเฉลี่ย 5.8
ปี ตามเส้นทางความก้าวหน้าขององค์กรในเครือดุสิตเวชการ (career pathways) หัวหน้าหอผู้ป่วย
ต้องมีอายุงาน 7 ปีข้ึนไป และหรือผลการประเมินอยู่ในกลุ่ม talent ผลการประเมินค่านิยมหลัก
องค์กร์ (BDMS core value) อยู่ในระดับ ดี ถึง ดีมาก ผลประเมิน leadership competency (DLP) 
คะแนนอยู่ในระดับ 3 ข้ึนไป การปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปี คือผู้มีประสบการณ์และมีความเข้าใจ
สถานการณ์อย่างลึกซ้ึง สามารถวินิจฉัยปัญหาได้ถูกต้อง รวดเร็ว วิเคราะห์เรื่องราวหรือสถานการณ์ได้ 
รู้วิธีแก้ปัญหาอย่างเหมาะสม ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน (Benner, 1984) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พัฒนี (2540) ท่ีพบว่าประสบการณ์ในการทํางานของหัวหน้าหอผู้ป่วยมากจะมี
สมรรถนะสูงกว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีประสบการณ์น้อยและสอดคล้องกับการศึกษาของ กันยาพร,  
นงนุช, และอังศุมา (2551 ) ท่ีพบว่าระยะเวลาการปฏิบัติงานและเวลาในการดํารงตําแหน่งหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยในโรงพยาบาลท่ีผ่านการรับรองคุณภาพแตกต่างกับหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีรอการรับรองคุณภาพ
อย่างชัดเจนโดยหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีผ่านการรับรองคุณภาพมีระยะเวลาการปฏิบัติงานและการดํารง
ตําแหน่งนานกว่าซ่ึงอาจเป็นส่วนหนึ่งท่ีทําให้การปฏิบัติบรรลุวัตถุประสงค์ได้และหากปฏิบัติงานใน
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สิ่งแวดล้อมทีสนับสนุนจะทําให้เพ่ิมสมรรถนะให้สูงข้ึน ไม่สอดคล้องกับการศึกษาของ รุ่งฤดี (2545) 
ทําการศึกษาในหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลท่ัวไปพบว่าปัจจัยด้านอายุไม่มีความสัมพันธ์กับการ
ยอมรับนวตกรรมการพัฒนาบริการหน่วยงานของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

1.2 บทบาทหน้าท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยคือปฏิบัติงานในฐานะผู้บริหารระดับต้น มีความ
รับผิดชอบบริหารการพยาบาลในระดับหน่วยงานหรือหอผู้ ป่วยเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตาม
วัตถุประสงค์ของกลุ่มการพยาบาลและโรงพยาบาล มีบทบาทบังคับบัญชา ตรวจสอบ ควบคุมการ
ปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีทุกระดับในหน่วยงาน พร้อมท้ังเป็นผู้เชื่อมโยงนโยบายจากองค์กรพยาบาลสู่
การปฏิบัติในหอผู้ป่วย เป็นผู้นําในการปฏิบัติการพยาบาล ให้คํา ปรึกษา แนะนํา และวิเคราะห์สั่งการ
ในกรณีผู้ปฏิบัติไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ วางแผนการพัฒนา ความรู้แก่บุคลากร และกําหนดแนว
ทางการพัฒนาความรู้บุคลากรทางการพยาบาลทุกระดับ จัดระบบ บริการพยาบาลและระบบพัฒนา
คุณภาพการพยาบาลในหน่วยงานให้มีมาตรฐาน เกิดการให้บริการ พยาบาลท่ีมีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
(กองการพยาบาล, 2561) การมีบทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจนทําให้หัวหน้าหอผู้ป่วยแสดงออกถึงการเป็น
ผู้นําได้ชัดเจนเป็นท่ีรับรู้ของพยาบาลในหอผู้ป่วยนั้นๆโดยจากศึกษาครั้งนี้พบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยให้
ความสําคัญกับสนับสนุนสมาชิกในทีมพยาบาลให้ยึดม่ันต่อพฤติกรรมบริการท่ีดีได้ในระดับสูง 
(M=4.2, SD=6.8) สนับสนุนการปฏิบัติงานของทีมพยาบาลตามแนวทางท่ีสอดคล้องกับค่านิยม
องค์กรในระดับสูง (M=4.18, SD=6.8) การแสดงออกถึงการสนับสนุน ส่งเสริมทําให้พยาบาลรู้สึกว่า
หัวหน้างานให้ความเอาใจใส่ ให้คําปรึกษาในการปฏิบัติงาน สร้างสัมพันธ์ท่ีดีต่อการทํางานในองค์กร 
มีความเป็นกันเอง ตลอดจนการได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมและส่งเสริมพัฒนาบุคลากรให้
ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับการศึกษาของ โรเดส และไอเซนเบอร์
เกอร์ ( Rhoades & Eisenberger, 2002) ท่ีพบว่าเพราะหัวหน้าเปรียบเสมือนตัวแทนขององค์กรหาก
พนักงานรับรู้การสนับสนุน จากหัวหน้าท่ีดีพนักงานจะเกิดความไว้วางใจมีความสุขในการทํางาน 
ได้รับการชี้แนะ ให้ความช่วยเหลือ ด้านการงาน ให้คําปรึกษาท่ีดีในการทํางาน ส่งเสริมความก้าวหน้า
ด้านการงาน พนักงานจะพิจารณาบทบาทของหัวหน้าในฐานะผู้นําจากการให้คุณค่าในการทํางานและ
ความห่วงใยต่อพนักงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ มาริสา และวิโรจน์ (2559) ทําการศึกษาใน
บุคลากรมหาวิทยาลัยพบว่าบุคลากรรับรู้ว่าองค์กรรวมถึงหัวหน้าหอผู้ป่วยให้การสนับสนุนก็จะทําให้
บุคลากรมีความพึงพอใจ ทุ่มเททํางาน ต้ังใจทํางาน เพ่ือตอบแทนสิ่งท่ีองค์กรมอบให้ ทําให้ผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดี มีประสิทธิภาพนอกจากนี้การศึกษาพบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยยังชี้ให้เห็นความสําคัญ
ของการช่วยเหลือ ซ่ึง กันและกันในทีมพยาบาลเ พ่ือความเป็นเลิศของบริการในระดับสู ง 
(M=4.20,SD=0.66) และให้ความไว้วางใจความมุ่งม่ันสู่ความสําเร็จของทีมพยาบาลในการปฏิบัติงาน
ท่ีเป็นเลิศในระดับสูง (M=4.19,SD=0.71) เป็นผู้นําในทีมการพยาบาลในการปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย
และซ่ือสัตย์ (M=4.15, SD=6.72) อธิบายได้ว่าพยาบาลรับรู้ถึงการให้ความสําคัญกับการทํางานเป็น
ทีมของหัวหน้าหอผู้ป่วยซ่ึงการเห็นความสําคัญของทีมคือความไว้วางใจสร้างแรงจูงใจ เคารพ
สนับสนุนการทํางานร่วมกัน พ่ึงพาอาศัยกัน เชื่อใจ มุ่งม่ันในเป้าหมายเดียวกันเพ่ือผลลัพธ์ท่ีดีของ
องค์กร (Byrtek & Dickerson, 2013) สอดคล้องกับการวิจัยของ บาดรี และมูฮะมัด (Badri & 
Mohammad, 2011) บทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีให้ความสําคัญในการประสานความร่วมมือกัน
ของพนักงานเป็นการรักษาเสถียรภาพค่านิยมร่วมกันและคํานึงถึงความแตกต่างส่วนบุคคลท่ีสําคัญ
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การทํางานแบบมีค่านิยมร่วมกันเป็นรูปแบบผู้นําแบบมุ่งเน้นค่านิยมซ่ึงช่วยให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จอย่างยั่งยืน  

1.3 โรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการเป็นองค์กรท่ีให้บริการด้านสุขภาพเป็น
เครือข่ายขนาดใหญ่ซ่ึง คํานึงถึงความสําคัญของพนักงานในฐานะทุนมนุษย์ (human capital) ซ่ึงเป็น
ปัจจัยสําคัญท่ีสุดท่ีจะผลักดันให้องค์กรบรรลุสู่เป้าหมายได้โดยบุคลากรพยาบาลได้รับการพัฒนา
ทักษะด้านต่างๆอยู่เสมอโดยพยาบาลมากกว่า 2ใน3 (ร้อยละ 72) (ตาราง 2) ได้รับการฝึกอบรม
เก่ียวกับบุคลิกภาพและการส่งมอบบริการ ความรู้ความเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรและค่านิยมหลัก 
ร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยได้รับการพัฒนาทักษะด้านการบริหาร ภาวะผู้นําอย่างต่อเนื่องโดยกําหนดให้
มีแผนงานการพัฒนาพยาบาลท่ีเป็นเป้าหมายในการร่วมทีมบริหารเข้ารับการอบรมหลักสูตร talent 
management เป็นกําลังหลักในการขับเคลื่อนงาน องค์กรและธุรกิจ ให้ก้าวเดินไปข้างหน้าอย่างมี
พลังการแสวงหาการผลักดันส่งเสริมให้โอกาสสร้างสรรค์ผลงาน เตรียมความพร้อมเพ่ือการเข้าสู่การ
บริหาร จัดให้มีการอบรมโครงการ BDMS development program (BLDP) และ Mini-MBA in 
healthcare management สาหรับผู้ บริหารระดับ ต้นหรือหั วหน้ าแผนก โครงการ  BDMS 
Introduction to healthcare management program (BIMP) สําหรับหัวหน้าใหม่ แนวทางการ
พัฒนาผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีชัดเจน การส่งเสริมการพัฒนาทักษะการบริหารและภาวะผู้นํา
ต้ังแต่ก่อนเข้ารับตําแหน่ง เป็นการพัฒนาศักยภาพผู้นํา การอบรมทําให้มีความรู้ ทัศนคติท่ีดีและ
เข้าใจความสําคัญในเรื่องภาวะผู้นําเสริมสร้างทักษะความสามารถ และเข้าใจองค์กร ทิศทาง นโยบาย
ได้อย่างถูกต้อง การฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากร เป็นการจักการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) และ ความสามารถ (ability) ของบุคลากร ช่วยให้การปฏิบัติงาน
มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีความรับผิดชอบในงานมากข้ึน การอบรมอย่างสมํ่าเสมอจะทําให้เกิดการ
เรียนรู้และสามารถนํามาปรับใช้ในการทํางานได้ การอบรมจึงเป็นการพัฒนาบุคคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ (Carrell, Ebert, & Hatfield, 2000) สอดคล้องกับการศึกษาของ กฤษณา (2560) 
พบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความต้องการพัฒนาสมรรถนะจากการอบรมหลักสูตรการบริหารทางการ
พยาบาลระดับต้นในระดับมากเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของตนเองเพ่ือประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ครอมเวลล์ และคอล์บ (Cromwell & Kolb, 2004) ท่ีพบว่าการ
สนับสนุนในการอบรมจากผู้บริหารและการออกแบบการอบรมท่ีดีทําให้มีการเรียนรู้ทักษะ การ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึนเกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและสอดคล้องกับการศึกษาของ 
ประไพทิพย์, กฤษดา, ณัฏฐวุฒิ, และกอบชัย (2561) ท่ีพบว่าการอบรมอย่างต่อเนื่องและมี
กระบวนการท่ีดีในการพัฒนาท้ังองค์กรเป็นการเพ่ิมความรู้เกิดศักยภาพ มีประสบการณ์ปฏิบัติ รู้สึกมี
คุณค่าในตนเองทําให้เกิดองค์แห่งการเรียนรู้และองค์กรเติบโตได้อย่างยั่งยืน 
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2. ระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย ตามการรับรู้
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ พบว่าระดับการถ่ายทอด
ค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย พยาบาลรับรู้โดยรวมอยู่ในระดับมาก (M=4.8, 
SD=0.58) อธิบายได้ว่า  

2.1 จากลักษณะผู้นําองค์กรหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นผู้นําระดับต้นสามารถมีอิทธิพลต่อ
พยาบาลในหน่วยงานมีหน้าท่ี รับและส่งต่อนโยบายขององค์กร เป็นแบบอย่างและมีอิทธิพลต่อ
พนักงานคนอ่ืน ๆ ใกล้ชิดกับพนักงานระดับปฏิบัติการจึงสามารถถ่ายทอดค่านิยมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สะท้อนได้จากหัวหน้าหอผู้ป่วยได้ให้ความสําคัญในด้านกําหนดคําจํากัดความและ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  (M=4.08. SD=0.56) และการเป็นแบบอย่างท่ีดีในระดับมาก (M=4.08, 
SD=0.58) (ตาราง 6) ซ่ึงการถ่ายทอดค่านิยมให้เกิดความชัดเจนผู้นําต้องเป็นแบบอย่างแสดงให้เห็น
ตลอดเวลาว่ายึดค่านิยมเป็นแนวทางในการบริหารจัดการ สื่อสารให้ทุกคนเข้าใจค่านิยมหลัก ส่งเสริม
สนับสนุนการปฏิบัติใน องค์กร (กิตติโชติ, 2559) เนื่องจากหัวหน้ามีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับช้าท้ัง
ทางบวกและทางลบอิทธิพลนี้สามารถส่งผลถึงประสิทธิผลขององค์กรได้ (Yukl, 2012)  
   2.2 องค์กรให้ความสําคัญในการปฏิบัติตามค่านิยมหลักเนื่องจากค่านิยมหลักเป็นตัว
ช่วยให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรท่ีดี (พิสิทธิ์,2553) อีกท้ังในภาวะปัจจุบันมีการแข่งขันทางด้านธุรกิจสูงทํา
ให้องค์กรพัฒนาอย่างต่อเนื่อง มีความเป็นเอกลักษณ์ สร้างความแตกต่าง สร้างประสบการณ์ท่ีดีต่อ
ลูกค้า องค์กรมุ่งม่ันท่ีจะให้บริการทางการแพทย์ท่ีดีท่ีสุดแก่ผู้ป่วย เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการดูแล
ผู้ป่วยของบุลากรทางการแพทย์ให้ดียิ่งข้ึนโดยมาตรฐานการให้บริการท่ีจะสะท้อนอยู่ในค่านิยมหลัก 
จึงกําหนดและได้ดําเนินการถ่ายทอดพันธกิจวิสัยทัศน์ค่านิยมสู่การปฏิบัติผ่านระบบการนําไปยัง
บุคลากร ทุกคนและหน่วยงานสําคัญท่ีทํางานร่วมกันโดยการสื่อสารทุกช่องทางท้ังทางตรงทางอ้อม
ตลอดจนนําสู่การกําหนดค่านิยมองค์กร เชื่อมโยงสู่การวัดผลงานของท้ังภาพรวมองค์กรการประเมิน 
ผลงานประจําปีรายแผนกและรายบุคคลตามระบบบริหารจัดการผลงาน มีการกําหนดแนวทางในการ
ประเมิน และพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์เพ่ือให้สามารถเข้าใจและนําไปปฏิบัติได้และบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์กร 

2.3 ค่านิยมองค์กรเป็นเรื่องท่ีเกือบทุกองค์กรให้ความสําคัญ ในระดับ ประเทศได้
กําหนดและรงณรงค์การปฏิบัติตามค่านิยม ในระบบสุขภาพกระทรวงสาธารณสุขได้กําหนดค่านิยม
หลัก MOPH เพ่ือให้บุคลากรในกระทรวงได้ยึดถือปฏิบัติร่วมกัน รวมท้ังตระหนักท่ีจะให้การเสริมสร้าง
และกระตุ้นให้คนในองค์การแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคล้องและเหมาะสม  เนื่องจากจะสามารถพัฒนา
องค์การให้เจริญก้าวหน้า สามารถพัฒนาได้ คนในองค์กรล้วนแต่มีพฤติกรรมท่ียึดถือร่วมกัน  เป็น
ความนิยมร่วมกันท่ีสร้างรากฐานจากการปฏิบัติ  แสดงออกถึงพฤติกรรมดีๆ ร่วมกันอย่างต่อเนื่องและ
ยั่งยืนเพ่ือไปสู่เป้าหมายแห่งการเป็นองค์กรหลักด้านสุขภาพของประเทศ พยาบาลเป็นบุคลากรทาง
สุขภาพจึงมีความคุ้นเคยกับค่านิยมหลักทําให้เกิดความสนใจ เห็นถึงความสําคัญและทําความเข้าใจ
ค่านิยมขององค์กรตนเองมากข้ึน 
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พิจารณารายด้านของการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติผลการศึกษาครั้งนี้พบว่าทุก
ด้านอยู่ในระดับมาก อภิปรายรายด้านได้ดังนี้ 

1. กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์  
การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติด้านกําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึง

ประสงค์ของหัวหน้าหอผู้ป่วย พบว่าอยู่ในระดับมาก (M=4.08, SD=0.56) อธิบายได้ว่า การนํา
ค่านิยมไปปฏิบัติต้องกําหนดคําจํากัดความแต่ละค่านิยมหลัก เพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีชัดเจนนําสู่การ
ปฏิบัติและวัดผลท่ีชัดเจน (Byrtek & Dickerson, 2013) ซ่ึงการกําหนดคุณลักษณะท่ีชัดเจนทําให้
พยาบาลสามารถนําไปปฏิบัติได้ง่ายโดยการกําหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์พร้อมตัวอย่างการปฏิบัติท่ี
สอดคล้องกับพฤติกรรมนั้นๆ ส่งผลให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับค่านิยมหลัก (BDMS) ท้ัง 4 ข้ออยู่
ในระดับมาก ได้แก่ beyond excellence (เหนือกว่าความเป็นเลิศ)  (ร้อยละ 49.50) deep 
empathy (สร้างให้เกิดความเข้าใจ) (ร้อยละ 60.40) moral commitment (จรรยาบรรณธํารงไว้) 
(ร้อยละ 49.00) service with Thai hospitality (คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ) (ร้อยละ 
57.40) ผู้นํามีบทบาทในการทําการทบทวน ปรับปรุง สนับสนุน กําหนดคําจํากัดความให้ออกมาเรียบ
ง่าย ชัดเจน ตรงตามเป้าหมาย สื่อสารค่านิยมและพฤติกรรมนั้นให้พยาบาลในหอผู้ป่วยรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร โดยเครื่องมือสื่อสารสื่อสารอาจเป็นการติดต่อจาก บนลงล่าง จากล่างข้ึนบน เป็นการ
สื่อสารในระดับเดียวกัน หรือเป็นการสื่อสารแบบทางการและไม่เป็นทางการก็ได้ ภายในองค์ เช่น เวป
ไซด์ สื่อสังคมออนไลน์ในสื่อสารค่านิยมภายในองค์กร (internal branding) การสื่อสารจะเป็น
กระบวนการในการสร้างความเข้าใจและจุดหมายร่วมกันทําให้เกิดการยอมรับและเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม สอดคล้องกับการศึกษาของ สุห้วง (2557) พบว่าการสื่อสารโดยการบอกอธิบายทําให้
พยาบาลรับทราบข้อมูลและยอมรับวิสัยทัศสู่การปฏิบัติและสอดคล้องกับการศึกษาของ ณพัชร 
(2559) ท่ีพบว่าการสื่อสารค่านิยมองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพมีผลโดยตรงต่อความสุขในการปฏิบัติงาน 
ดังนั้นการสร้างความสุขในการปฏิบัติงานควรเริ่มจากการสื่อสารเพ่ือส่งเสริมค่านิยมหลักองค์กร  
  2. การเป็นแบบอย่างท่ีดี  

การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติการเป็นแบบอย่างท่ีดีของหัวหน้าหอผู้ป่วย พบว่า
อยู่ในระดับมาก (M=4.08, SD=0.58) อธิบายได้ว่า กลุ่มตัวอย่างเกินครึ่ง (ร้อยละ68.8) ปฏิบัติงาน
ร่วมกันหัวหน้าหอผู้ป่วย 1-3 ปี ซ่ึงสามารถเห็นได้ถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของหัวหน้าได้อย่าง
ใกล้ชิด โดยจากการศึกษาครั้งนี้พบว่าการตัดสินใจของหัวหน้าอยู่บนพ้ืนฐานหลักการของค่านิยมหลัก
องค์กรค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด (M=4.13, SD=0.61) และมีพฤติกรรมบริการท่ีเป็นเลิศสอดคล้องกับค่านิยม
ในระดับมาก (M=4.07, SD=0.65) เนื่องจากผู้นําคือผู้ท่ีมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนสามารถกระตุ้นให้เชื่อถือ 
ยอมรับ ในการกระทําเพ่ือการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน (รัตติภรณ์, 2550) ธรรมชาติของคน คือ มักจะ
เลียนแบบกันท่ีพฤติกรรม มากกว่าคําพูด โดยเฉพาะพวกเขาจะเลียนแบบจากบุคคลใกล้ชิดท่ีอยู่สูง
กว่าเขา เช่น หัวหน้า พ่ี พ่อแม่ ครู การปลูกฝังค่านิยมท่ีดี ผู้นําจึงต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติ
ตามค่านิยมหลักทําให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม เพราะการประพฤติปฏิบัติของหัวหน้ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม ดัง
คําพูดท่ีว่า “หัวไม่ส่าย หางไม่กระดิก” (กิตติโชติ, 2559) สอดคล้องกับการศึกษาของ จิราภรณ์ 
(2556) ในการบริหารของหัวหน้างานดีเด่นพบว่าการเป็นแบบอย่างท่ีดีของหัวหน้าหอผู้ป่วยท้ังในด้าน
การทํางาน การให้ความสําคัญกับการเรียนรู้พัฒนาทักษะจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของ
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พยาบาล สอดคล้องกับการศึกษาของ สุธิดา (2554) ในพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติท่ีพบว่า
หัวหน้างานปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีทําให้พนักงานประพฤติตนตามหัวหน้า มีความเชื่อมันในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเห็นเป้าหมายร่วมกันส่งผลให้ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสูงข้ึน 
  3. การยึดม่ันและการเสริมสร้างพลังอํานาจ 

การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติด้านการยึดม่ันและการเสริมสร้างพลังอํานาจ พบว่า
อยู่ในระดับมาก (M=4.07, SD=0.59)  อธิบายได้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยมีใช้กลยุทธ์การส่งเสริมค่านิยมใน
แนวทางเดียวกับองค์กรโดยส่งเสริมและผลักดันให้รู้จักกับ“ตัวตน คุณค่า และความสุข” ของตนเอง
การสื่อสารและแลกเปลี่ยนมุมมอง แนวคิดซ่ึงกันและกัน มีแนวคิดและวัฒนธรรมท่ีเข้มแข็งยั่งยืนใน
แบบ BDMS values ขององค์กร แสดงให้เห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาบุคลากรมีนโยบายในการ
ปรับเปลี่ยนถึงรากเหง้าของพฤติกรรม สนับสนุนให้บุคลากรทุกระดับเข้ามารับรู้ มีส่วนร่วมจาก
การศึกษาพบว่า หัวหน้าสนับสนุนให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะและพัฒนาพฤติกรรมท่ีพึง
ประสงค์ของหอผู้ป่วยสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร (M=4.09, SD=0.61) การมีส่วนร่วมในการพัฒนา
พฤติกรรมเป็นการเสริมสร้างพลังอํานาจเนื่องจากการเสริมสร้างพลังอํานาจจะมีผลต่อพฤติกรรมของ
องค์กรและทัศนคติ ของบุคคล การได้รับอํานาจและโอกาสได้รับการสนับสนุนทําให้มีทัศนคติและ
พฤติกรรมในการทํางานเปลี่ยนไป คานเตอร์ (Kanter, 1979) การเสริมสร้างอํานาจให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงจึงเป็นบทบาทหนึ่งท่ีสําคัญสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิรินทร์ทิพย์ และปรียากมล 
(2557) หัวหน้าพยาบาลมีบทบาทในการเสริมสร้างพลังอํานาจ สร้างให้เกิดความผูกพันยึดม่ันต่อ
องค์กรกรจากการกระตุ้นให้พยาบาลเกิดความภาคภูมใจและเห็นความสําคัญในงานและสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ศิริพร (2542) พบว่าการเสริมสร้างพลังอํานาจให้พยาบาลเข้าถึงอํานาจเป็นการเปิด
โอกาสให้มีอิสระในการตัดสินใจภายในขอบเขตวิชาชีพ เป็นแนวทางพัฒนาบุคลากรให้มีความไว้ใจ
และสามารถพัฒนางานในหน่วยงานได้ในทิศทางเดียวอีกท้ังพยาบาลรับรู้ว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยได้เปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แก้ปัญหาและตัดสินตามค่านิยมองค์กรในระดับมาก (M=4.08, SD=0.67) ซ่ึง
เป็นการสร้างให้รู้สึกมีคุณค่าในตนเองเกิดการกกระตุ้นและส่งเสริมให้มีความเต็มใจในการปฏิบัติตาม
นโยบายและเป้าหมายอีกท้ังการเสริมสร้างพลังอํานาจเป็นการเรียนรู้และแก้ปัญหาให้อํานาจในการ
รับผิดชอบและปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคคลช่วยให้บุคคลากรตระหนักและรับรู้ถึงคุณค่า
ของตนเอง (Choksawadphinyo, 2011) สอดคล้องกับการศึกษาของ กรรณิกา และถวัลย์ (2555) 
ในบริษัทจําหน่ายรถยนต์โตโยต้าแห่งหนึ่งพบว่าพนักงานท่ีรับรู้ถึงคุณค่าของตนเองในการจ้างงานใน
ระดับสูงจะมีความไว้วางใจต่อองค์กรและมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในระดับท่ีสูง 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ศิริพันธ์ (2552) ในพยาบาลประจําการหออภิบาลผู้ป่วยหนักพบว่าการ
รับรู้คุณค่าของตนเองมีความสัมพันธ์ต่อความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโดยพยาบาลท่ี
มีคุณค่าในตนเองสูงจะสามารถปรับตัวกับความเครียดได้เป็นอย่างดีและทําให้ปฏิบัติงานได้อย่างมี
ความสุข คงอยู่ในองค์กร ทําให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบความสําเร็จได้ ไม่สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ปรทิพย์ และทิพทินนา (2555) ในพนักงานบริษัทสื่อสารโทรคมนาคมแห่งหนึ่งพบว่า
การเห็นคุณค่าในตนเองทีมีพ้ืนฐานจากองค์กรไม่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานในระดับปฏิบัติการ 
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  4. การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ 
การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติด้านการวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบกระบวนการ

พบว่าอยู่ในระดับมาก (M=4.05, SD=0.62) อธิบายได้ว่า องค์กรกําหนดให้มีการประเมินและวัดผลใน
การดําเนินงานของหอผู้ป่วยอย่างต่อเนื่องโดยมีประเมินทุกๆไตรมาสจากบุคคลากรนอกหน่วยงานโดย
นําค่านิยมหลักองค์กรเป็นส่วนหนึ่งของการประเมินหน่วยงานและรายบุคคล ซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้
พบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยแจ้งผลลัพธ์การดําเนินงานกับเป้าหมายในการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติของ
หอผู้ป่วยกับบุคลากรทุกไตรมาสในระดับมาก (M=4.06, SD=0.72) แก้ไข ป้องกันความบกพร่องและ
พัฒนาวิธีการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ (M=4.05, SD=0.65) ส่งผลให้เกินกว่าครึ่งพยาบาล
รับรู้ถึงการพัฒนาคุณภาพหอผู้ป่วยอย่างต่อเนื่องในระดับมาก (ร้อยละ 57.9) เนื่องจากการวัดผลลัพธ์
ทําให้ทราบถึงจุดเริ่มต้น สถานะปัจจุบัน และการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เพ่ือพัฒนาองค์กร (พสุ, 2545)
การทราบผลการปฏิบัติงานมีความสําคัญต่อท้ัง พนักงาน หัวหน้า และองค์กร เม่ือพนักงานทราบว่า
การปฏิบัติงานเป็นอย่างไร มีจุดบกพร่องท่ีควรจะต้องปรับปรุงหรือไม่ หัวหน้ารู้ว่าพนักงานมีคุณค่าต่อ
งานหรือต่อองค์กรมากน้อยเพียงใด จะส่งเสริม รักษาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอย่างไร ควรทํา
หน้าท่ีไดจึงจะได้ประโยชน์ต่อองค์กรยิ่งข้ึน ผลลัพธ์องค์กรอยู่ในระดับใด มีจุดเด่นหรือจุดด้อยอย่างไร 
เพ่ือองค์กรหาแนวทางปรับปรุงให้เหมาะสมเพ่ือให้การดําเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ (นงลักษณ์, 2548) ผู้นํารู้สถานการณ์สิ่งท่ีทําว่าเป็นสิ่งถูกต้องหรือไม่ ซ่ึงการวัดผลการ
ปฏิบัติงานองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพต้องเกิดจากเครื่องมือการวัดท่ีเหมาะสมและสามารถนําผลการ
ดําเนินงานท่ีเกิดข้ึนไปใช้บริหารงานต่อไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้การประเมินผลหรือผลลัพธ์จะไม่
มีส่วนช่วยในการพัฒนาทักษะใดโดยตรงแต่เป็นท่ีสามารถกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจได้จากการมองเห็น
เป้าหมายว่าเข้าใกล้มากน้อยเพียงใด การวัดผลลัพธ์และตรวจสอบกระบวนการจึงเป็นกระบวนการ
หนึ่งในการพัฒนาบุคคลากรและประสิทธิ์ภาพขององค์กร (นภดล, 2561) สอดคล้องกับการศึกษาของ 
วุฒิชัย (2555) พบว่าปัจจัยหนึ่งของความคาดหวังท่ีมีอิทธิพลต่อวัฒนธรรมองค์กรคือการเห็น
ความสําคัญของผลลัพธ์และเครื่องมือท่ีจะนําสู่ผลลัพธ์โดยวัฒนธรรมองค์กรจะมีความเข็มแข็งข้ึนอยู่
กับความคาดหวังเครื่องมือท่ีนําไปสู่ผลลัพธ์ท่ีชัดเจน และสอดคล้องกับการศึกษาของ วนันญา และ
พินิต (2556)  ท่ีพบว่าความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการประเมินผลงานท่ีชัดเจน
และการรับรู้ผลลัพธ์การปฏิบัติงานท่ีมีคุณภาพและตรงเวลาทําให้เกิดความเชื่อม่ันไว้ใจในผู้นําเกิด
บรรยากาศท่ีดี เกิดความร่วมมือในการทํางาน  

5. การจัดระบบสนับสนุน 
การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติการจัดระบบสนับสนุนพบว่าอยู่ในระดับมาก    

(M=4.04, SD=0.60) อธิบายได้ว่า การจัดระบบสนับสนุนเป็นอีกบทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหอผู้ป่วย
โดยการจัดระบบสนับสนุนส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กรโดยจาการศึกษาครั้งนี้พบว่า พยาบาลถึง
ร้อยละ 35 ผ่านการฝึกอบรมบุคลิกภาพของพนักงานและการส่งมอบบริการ การจัดให้มีการอบรม 
และพัฒนาเป็นกลไกส่งเสริมการเข้าใจ และน้อมรับค่านิยมหลักได้ ใช้วิธีการอบรมพัฒนาท่ี
หลากหลายให้ตรงกับความต้องการ และความสนใจของบุคลากร นอกจากนี้ยังพบว่า หัวหน้าหอ
ผู้ป่วยสนับสนุนทรัพยากร ท่ีนําค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติได้ชัดเจนในระดับมาก (M=4.02, SD=0.66) 
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องค์กรมีการส่งเสริมวัฒนธรรม ค่านิยมและบรรยากาศท่ีดีในองค์กร ตลอดจนปฏิบัติ 
ต่อพนักงาน ทุกคนอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม โดยบริษัทได้จัดกิจกรรมให้พนักงานแสดงความคิดเห็น 
ตลอดจนเสนอข้อแนะนํากับผู้บริหารโดยตรง ผ่านเว็บไซต์ ภายในขององค์กร (บริษัทกรุงเทพดุสิตเวช
การ, 2560) การสนับสนุนหัวหน้างานมีความสําคัญอย่างยิ่งเพราะเป็นการเห็นคุณค่าพนักงาน ให้
ความสําคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานและการดูแลเก่ียวกับความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงาน    หัว
หน้าท่ีมีการสนับสนุนผู้ตามในระดับสูงเป็นสิ่งท่ีทําให้พนักงานรู้สึกว่าได้รับความห่วงใยและมี
คุณค่า (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) หัวหน้าคือ ผู้ประเมิน นิเทศมี
บทบาทสําคัญในการแสดงให้เห็นเป้าหมาย วัตถุประสงค์ของการดําเนินงานท่ีสูงข้ึนว่าจะดําเนินการ
อย่างไรให้มีประสิทธ์ภาพโดยพบว่าพนักงานท่ีรับรู้การสนับสนุนจะมีพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
พฤติกรรมจิตอาสาเพ่ิมข้ึนเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและองค์กร (Shanock & Eisenberger, 2006) 
สอดคล้องกับการศึกษาชอง กฤษดา (2561) ท่ีพบว่าการรับรู้การสนับสนุนองค์กรมีความสัมพันธ์
ทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรในระดับมากเม่ือพนักงานรับรู้การสนับสนุนจะ
เกิดความพอใจและทําให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงข้ึนและสอดคล้องกับการศึกษาของ วิธัญญา 
(2546) ท่ีพบว่าพนักงานท่ีมีรับรู้การสนับสนุนจากองค์กรและหัวหน้างานสูงจะมีความกตัญญูกตเวที
ต่อองค์กรในระดับสูง มีความสํานึกในหน้าท่ีของตนเอง และยังมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
ช่วยเหลือผู้อ่ืนโดยไม่คํานึงถึงผลตอบแทน 
  6. การเสริมแรงจูงใจ 

การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติการเสริมแรงจูงใจพบว่าอยู่ในระดับมาก (M=4.04, 
SD=0.62) อธิบายได้ว่า การเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติตามค่านิยมหลักหัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถ
ปฏิบัติโดยอิสระและง่าย เช่นการชมเชย ระบบการให้รางวัลโดยพบว่าการส่งเสริมความก้าวหน้าของ
ลูกน้องโดยนําการปฏิบัติตามค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณา (M=4.08, SD=0.68) และการชื่น
ชมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กรอยู่ในระดับมาก (M=4.05, SD=0.68) 
หัวหน้าหอผู้ป่วยท่ีมีภาวะผู้นําจะเข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะทําให้พยาบาลทํางานอย่างเต็มท่ี การ
จูงใจถือเป็นกระบวนการท่ีทําให้บุคคลากรสามารถเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของตนเองจน
เกิดความร่วมมือร่วมใจสร้างสรรค์ผลผลงานกับหัวหน้างานและทีมงานให้ประสบความสําเร็จในทุก ๆ 
ด้านอย่างยั่งยืน (ประสงค์, 2560) สอดคล้องกับการศึกษาของ เพ็ญพิชชา และเยาวลักษณ์ (2558) ใน
การศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบว่า พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจากปัจจัยด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพในระดับสูงท่ีสุดและสอดคล้องกับการศึกษาของ 
เอกชน (2558) ท่ีพบว่าปัจจัยค่านิยมในด้านความก้าวหน้ามีผลต่อเชิงบวกต่อความผูกพันขององค์กร
ด้านการตัดสินใจคงอยู่ 
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  7. การกําหนดแนวทางในการประเมิน 
การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติการกําหนดแนวทางในการประเมินพบว่าอยู่ใน

ระดับมาก (M=4.03, SD=0.61) อธิบายได้ว่า จากการมีประเมินความรู้ความสามารถของพนักงานใน
การปฏิบัติงาน โดยมีการกําหนดเกณฑ์ในการประเมินพนักงานทุกอย่างชัดเจนและเป็นธรรม โดย
ประเมินจากความสามารถ ศักยภาพ และสมรรถนะของพนักงานในด้านค่านิยมหลักหลักองค์กรได้มี
การกําหนดลักษณะพฤติกรรมท่ีชัดเจนและหัวหน้าหอผู้ป่วยได้สื่อสารเกณฑ์ต่างๆในการประเมินให้
พนักงานทราบล่วงหน้าอย่างท่ัวถึงเห็นได้จากพยาบาลรับรู้ถึงการกําหนดแนวทางประเมินผู้ปฏิบัติงาน
ท่ีครอบคลุมค่านิยมหลักองค์กรท้ัง 4 ประการสู่การปฏิบัติจริงตามลักษณะงานในระดับมาก (M=4.07, 
SD=0.59) และอธิบายตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานตามค่านิยมหลักองค์กรให้บุคคลากรรับทราบในระดับ
มาก(M=4.01, SD=0.68) วิชาชีพพยาบาลยังคงให้ความสําคัญในการกําหนด ผลงาน ชี้วัดตาม KPI’s 
ในการประเมินความสามารถในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและการเลื่อนตําแหน่ง ซ่ึงเป็นผลงานท่ี
เป็นรูปธรรม มีการพัฒนา สามารถวัดได้จากความสําเร็จของผลงาน หากผู้บริหาร มีความชัดเจนใน
การกําหนดแนวทางในการประเมินจะทําให้เกิดความพึงพอใจการปฏิบัติ พร้อมปรับตัว ปรับทักษะ
พ้ืนฐาน (Basic Skills) ในการทํางานสอดคล้องกับการศึกษาของ วิสิตศักด์ิ (2556) ท่ีพบว่านโยบายใน
การประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนและพนักงานทราบผลการประเมินและนําผลมาพัฒนาในครั้ง
ต่อไปทําให้พนักงานทราบสิ่งท่ีต้องปรับปรุงเพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
  8. การให้ความสําคัญและการสร้างแรงบันดาลใจ  

การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติการให้ความสําคัญและการสร้างแรงบันดาลใจ
พบว่าอยู่ในระดับมาก (M=4.00, SD=0.58) อธิบายได้ว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยเข้าใจและเห็นความสําคัญ
ของการให้ความสําคัญและแรงบันดาลใจในการปฏิบัติตามค่านิยมหลังองค์กร โดยจากการศึกษาครั้ง
นี้พบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วยชี้ให้เห็นความสําคัญของการปฏิบัติงานตามค่านิยมต่อองค์กรในระดับมาก 
(M=4.06, SD=0.61) และสื่อสารนโยบายการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานค่านิยมหลักองค์กรกับบุคลากรใน
หอผู้ป่วยซ่ึงสื่อสารถึงข้อดี ข้อเสียจากการปฏิบัติโดยชี้ให้เห็นว่าการปฏิบัติใดตรงกับค่านิยมองค์กรการ
สื่อสารอย่างสมํ่าเสมอทําให้เกิดความเชื่อและแรงบันดาลใจ สิ่งท่ีเป็นแรงผลักดันให้เราทําสิ่งๆหนึ่งให้
บรรลุตามท่ีหวังไว้ บางครั้งแรงบันดาลใจคือความหวังทําให้เกิดกําลังใจ พลังอํานาจในตัวเองชนิดหนึ่ง 
ซ่ึงใช้ในการขับเคลื่อนกระบวนการคิดและการกระทําท่ีพึงประสงค์ ให้บรรลุผลสําเร็จ สอดคล้องกับ
การศึกษาของ ธิดา, สุวพร, และดวงเดือน (2561) ท่ีพบว่าการเสริมสร้างทักษะการสร้างแรงบันดาล
ใจและกระตุ้นผู้อ่ืนให้มีความก้าวหน้าเป็นส่วนหนึ่งของภาวะผู้นํามีความสําคัญท่ีจะทําให้สําเร็จตาม
เป้าหมายท่ีกําหนดไว้ได้ซ่ึงผู้นํามีอิทธิพลเหนือกว่าผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามสามารถทําให้ผู้ตามมีความ
พยายามและกระตือรือร้นมากข้ึนโดยการทําให้รู้สึกเกิดความภูมิใจ เชื่อม่ัน เชื่อในจุดหมายและ
อุดมการณ์ กระตุ้นให้ทําสิ่งท่ีท้าทาย เพ่ือให้ทีมบรรลุผลสําเร็จ บาส (Bass, 1985) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ สุธิดา (2554) ท่ีพบว่าภาวะผู้นําในการสร้างแรงบันดาลใจส่งผลให้ประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงานสูงข้ึนจากความต้องการประสบความสําเร็จในการทํางานเช่นเดียวกับหัวหน้างาน 
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3. ศึกษาระดับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลัก ตาม
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้พบว่าโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก (M=4.05, SD=0.55)  

เม่ือพิจารณารายด้านตามค่านิยมหลักพบว่าและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากโดย
ด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ธํารงไว้ซ่ึงจรรยาบรรณ (M=4.07, SD=0.55) อธิบายได้ว่า หัวหน้าหอ
ผู้ป่วยมี ส่วนสําคัญต่อจรรยาบรรณ พฤติกรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานของพยาบาล โดยมีส่วนร่วม
ในการกําหนดนโยบาย แนวทาง วิธีปฏิบัติ มีบทบาทในการจัดระบบสนับสนุนให้พยาบาลปฏิบัติการ
พยาบาลบนพ้ืนฐานจรรยาบรรณและจริยธรรม ซ่ึงพยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีได้รับการปลูกฝัง
จรรยาบรรณวิชาชีพอย่างต่อเนื่องต้ังแต่สถานศึกษาแสดงออกทางพฤติกรรมด้านจริยธรรมวิชาชีพ
ได้แก่ สิทธิของผู้ป่วยในการตัดสินใจ การกระทําเพ่ือประโยชน์ของผู้ป่วย การกระทําเพ่ือหลีกเลี่ยง
สาเหตุหรืออันตรายท่ีอาจเกิดข้ึน การกระทําด้วยความซ่ือสัตย์ การกระทําต่อผู้รับบริการด้วยความ
ยุติธรรม การบอกความจริง (สมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทย, 2546) พยาบาลปฏิบัติงานโดยตรงกับ
ผู้รับบริการต้องคํานึงถึงคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณแห่งวิชาชีพในการปฏิบัติงานอย่างสูง ทํา
ให้หัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถสื่อสาร เชื่อมโยง ถ่ายทอดค่านิยมหลักด้านธํารงไว้ซ่ึงจรรยาบรรณให้
พยาบาลเข้าใจและนําไปปฏิบัติได้ง่ายซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้พบว่าพยาบาลเกือบร้อยละ 80     
(ตาราง 2) ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมด้านจรรยาบรรณธํารงไว้ได้ในระดับมากถึงมากท่ีสุด 

การถ่ายทอดค่านิยมหลักจําแนกตามค่านิยมหลัก ด้านเข้าใจความรู้สึกและความ
ต้องการของผู้รับบริการอยู่ในระดับมาก แต่ท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดในการถ่ายทอดค่านิยมหลักท้ัง 4 
ด้าน (M=4.01, SD=0.57) อธิบายได้ว่า องค์กรและหัวหน้าหอผู้ป่วยให้ความสําคัญในการดูแล
ผู้รับบริการด้วยความใส่ใจ เอาใจเขามาใส่ใจเราเข้าถึงความรู้สึกและจิตวิญญาณ ทําการสํารวจความ
พึงพอใจของผู้ รับบริการโดยหลักมาตรฐาน HCAPHS (hospital consumer assessment of 
healthcare providers and systems) หัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถเป็นแบบอย่างรับฟังผู้รับบริการ
และเพ่ือนร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจและความเคารพฟังอย่างต้ังใจ ทําความเข้าใจผู้รับบริการ
และเพ่ือนร่วมงาน สร้างความเชื่อถือและสนับสนุนด้วยความเต็มใจ (บริษัทกรุงเทพดุสิตเวชการ, 
2558) อย่างไรก็ตามการส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านความเข้าใจผู้อ่ืนประกอบด้วยองค์ประกอบ
หลายด้าน เช่น ด้านจิตใจ การสะท้อนคิด การตระหนักรู้ รวมถึงประสบการณ์เรียนรู้การเข้าอกเข้าใจ
ผู้อ่ืน (จิณห์จุฑาชัย, 2558) ซ่ึงบางทักษะพยาบาลต้องพัฒนาด้วยตนเอง หัวหน้าหอผู้ป่วยจึงต้องเน้น
ย้ําการเรียนรู้เพ่ิมเติม ส่งเสริม พัฒนาให้พยาบาลสามารถประเมินความต้องการของผู้รับบริการได้
ชัดเจน ครอบคลุมและรวดเร็ว 

 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอดค่านิยม

หลัก สู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ พบว่าการนํา
ผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอดค่านิยมหลัก สู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ ป่วยมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูง  

เม่ือพิจารณาพบว่าการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักเป็นผู้นําท่ีขับเคลื่อนด้วยการ
ทํางานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อผู้ อ่ืน มีความสามารถในการนําค่านิยมหลักสู่การกระทําและสร้าง        
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แรงบันดาลใจมีความสามารถในการเชื่อมโยงค่านิยมตนเอง องค์กร และพยาบาลได้ ทําให้ได้รับความ
ร่วมมือจากพยาบาลในการปฏิบัติตามค่านิยมองค์กรซ่ึงจากการศึกษาครั้งนี้พบว่าหัวหน้าหอผู้ป่วย
สร้างความร่วมมือในทีมพยาบาลและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบัติงานได้สําเร็จในระดับสูง 
(M=4.15, SD=0.69) 

หัวหน้าหอผู้ป่วยสามารถสร้างอิทธิพลต่อบุคลากรในการปฏิบัติงาน สร้างการมีส่วน
ร่วม สร้างแรงจูงใจให้เกิดการพัฒนาระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิผลไปในทิศทางเดียวกันเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงค์องค์กร (Satyendra, 2015) ในการขับเคลื่อนค่านิยมหลักองค์กรผู้นําเป็นปัจจัยสําคัญ มี
บทบาทหน้าท่ีในการกําหนดค่านิยมหลักองค์กร โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม เสริมสร้างความ
เข้าใจให้บุคลากรสามารถยอมรับ และปฏิบัติได้ (พัฒนชัย, 2551) การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก
เป็นภาวะผู้นําท่ีแสดงให้เห็นถึงลักษณะผู้นําท่ีใช้ค่านิยมหลัก สื่อสารค่านิยมขององค์กรให้สมาชิกใน
องค์กรทราบว่าควรปฏิบัติตนอย่างไรเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร วิเคราะห์และกําหนดรูปแบบ
พฤติกรรมท่ีสอดคล้อง และเชื่อมโยงกับค่านิยมองค์กรและพนักงานเป็นรากฐานของการพัฒนาองค์กร
สู่ความยั่งยืน สอดคล้องกับการศึกษาของ ปัณฑารีย์ (2559) ท่ีพบว่าปัจจัยด้านค่านิยมร่วมมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับการพัฒนาองค์กรให้มีศักยภาพสูงข้ึน 

สมรรถนะของหัวหน้าหอผู้ป่วยซ่ึงเป็นผู้มีประสบการณ์การทํางานอีกท้ังวิชาชีพ
พยาบาลได้ปลูกฝังการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่องโดยพบว่าการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับ
การกําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะมีความสัมพันธ์สูงสุด (r=0.84) อธิบายได้ว่าหัวหน้าหอ
ผู้ป่วยมีสมรรถนะเก่ียวกับการให้ความหมายและคํานิยาม ซึงเป็นองค์ประกอบท่ีมาจากความรู้ ทักษะ 
จิตสํานึกและค่านิยมท่ีเก่ียวข้องกับพนักงานและมีอิทธิพลอย่างมากต่อผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน (เพ็ญ
จันทร์, 2548) สอดคล้องกับการศึกษาของ ยันคินส์ (Younkins, 2002) การนําผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้น
ค่านิยมหลัก ส่งผลให้พนักงานมีความก้าวหน้า มีการเชื่อมโยงระหว่างผู้นําองค์กรและพนักงานอย่าง
ใกล้ชิด เกิดความสุขในสถานท่ีทํางานโดยผู้นําท่ีเรียนรู้ค่านิยมซ่ึงเข้าใจถึงความท้าทาย ผู้นํามีความคิด
บวกในการปฏิบัติต่อพนักงานในฐานะผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรวมถึงในการเสริมแรงจูงใจกับพนักงานและ
วิธีการประเมินผลงานเหมาะสมเกิดความพึงพอใจของพนักงานและผลตอบแทนทางการเงิน ทําให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นการวิจัยเชิงบรรยายแบบหาความสัมพันธ์  (description 
correlational research) เพ่ือศึกษาถึง การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย การ
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิตเวช
การ ภาคใต้  

กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ใน
โรงพยาบาลกรุงเทพ เครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ ท่ีปฏิบัติงานร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยปัจจุบันอย่างน้อย 
1 ปี ในโรงพยาบาลเอกชนในเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคใต้ จํานวน 6 แห่ง จํานวนกลุ่มตัวอย่าง
คํานวณโดยใช้สูตร ยามาเน่ (Yamane, 1973) ระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 คํานวณได้กลุ่มตัวอย่าง
จํานวน 195 ราย  และเพ่ือป้องกันการสูญหายจึงเพ่ิมการเก็บกลุ่มตัวอย่างอีกร้อยละ 10 รวมเป็น 
215 ราย และได้กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรแต่ละโรงพยาบาลการสุ่มจาก
กลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพจากแต่ละโรงพยาบาลด้วยการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง อย่างเป็นระบบ 
(systematic random sampling) โดยนํารายชื่อพยาบาลวิชาชีท่ีปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปีเรียงลําดับ
ตัวเลขและจับฉลากเลขคู่หรือเลขค่ีในแต่ละโรงพยาบาล จนได้กลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติท่ีกําหนด
ครบตามขนาดท่ีกําหนดในแต่ละโรงพยาบาล 

เครื่องมือท่ีใช้ ในการวิจัยครั้ งนี้ เ ป็นแบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้สร้าง ข้ึน 1 ชุด 
ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง เป็นคําถามแบบเลือกตอบ และเติมคําลงใน
ช่องว่าง ประกอบด้วยข้อมูลเก่ียวกับ อายุ เพศ ศาสนา สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หอผู้ป่วยท่ี
ปฏิบัติงาน และระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยปัจจุบัน ประสบการณ์การประชุมในรอบ 1 
ปีท่ีผ่านมา ประสบการณ์การอบรมเก่ียวกับค่านิยมหลักองค์กรในรอบ 3 ปีท่ีผ่านมา และการปฏิบัติงาน
สอดคล้องกับค่านิยมหลัก  

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลัก ของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย สร้างตามกรอบแนวคิดของ ฟรอสท์ (Frost, 2014) ประกอบด้วย 1 มิติ คือ การนําผู้อ่ืน 
(Leading others) เชื่อมโยงร่วมกับค่านิยมองค์กร โดยมีคําถามจํานวน 15 ข้อ ลักษณะข้อคําถามเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับ การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ เป็นแบบประเมิน
ท่ีผู้วิจัยประยุกต์จากแนวคิดของ ของเบอร์เทค และ ดิเคอร์สัน (Byrtek & Dickerson, 2013) 
ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้  (1) การให้ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจจํานวน 6 ข้อ           
(2) กําหนดคําจํากัดความ และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์จํานวน 5 ข้อ (3) เป็นแบบอย่างท่ีดีจํานวน 5 
ข้อ (4) สร้างความยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ 5 ข้อ (5) การจัดระบบสนับสนุนจํานวน 6 ข้อ  (6) 
การเสริมแรงจูงใจจํานวน 4 ข้อ (7) การกําหนดแนวทางในการประเมินจํานวน 5 ข้อ (8) การวัด
ผลลัพธ์ และการตรวจสอบกระบวนการจํานวน 7 ข้อ รวมท้ังหมด 44 ข้อ ลักษณะข้อคําถามเป็น
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการหาความตรงเชิง
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เนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่าน และตรวจสอบความเท่ียงของเครื่องมือส่วนท่ี 2 และ 3 โดยใช้
สถิติสัมประสิทธิ์อัลฟ่าของครอนบาค (Chronbach’s alpha coefficient) ได้ค่าความเท่ียง 0.95 
และ 0.80 ตามลําดับ  

การวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบความสัมพันธ์โดยใช้สถิติสหสัมพันธ์เพียร์สัน หลังผ่านการทดสอบตาม
ข้อตกลงเบ้ืองต้นของสถิติ ท่ีกล่าวว่าตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง ค่าของตัวแปรมีการ
กระจายปกติ    
 
สรุปผลการวิจัย 

 
 1. ข้อมูลท่ัวไปพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 99.00) มีอายุ
เฉลี่ย 31.04 ปี (SD = 6.16) โดยกลุ่มอายุ 20 - 29 ปี มีจํานวนมากท่ีสุด (ร้อยละ 49.5) รองลงมา 
เป็นกลุ่มอายุ 30 – 39 ปี (ร้อยละ 42.10) มีสถานภาพโสดมากท่ีสุด (ร้อยละ 57.90) รองลงมามี
สถานภาพสมรส (ร้อยละ 39.10) นับถือศาสนาพุทธ (ร้อยละ 73.80) รองลงมาคือนับถือ ศาสนาอิสลาม 
(ร้อยละ 25.20) ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 96.50) ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับ
หัวหน้าอยู่ในช่วง 1-3 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 68.80) รองลงมาอยู่ในช่วง 4-6 ปี (ร้อยละ14.90) ระยะเวลา
ทํางานในโรงพยาบาลเครือกรุงเทพดุสิตเวชการ ภาคใต้ อยู่ในช่วง 1-3 ปี มากท่ีสุด (ร้อยละ 37.5) 
หัวหน้าหอผู้ป่วยมีประสบการณ์เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วยเฉลี่ย 5.83 ปี โดยระดับ 1-3 ปีมีจํานวนมากท่ีสุด 
(ร้อยละ 49.00) รองลงมาคือ มากกว่า 9 ปี (ร้อยละ 33.20) กลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานผู้ป่วยนอกมาก
ท่ีสุด (ร้อยละ 29.2) รองลงมาคืองานผู้ป่วยหนัก (ร้อยละ14.40) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ประชุม/
อบรม/สมนาในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมา (ร้อยละ89.10) และในรอบ 3 ปีได้ผ่านการอบรมบุคลิกภาพของ
พนักงานและการส่งมอบบริการมากท่ีสุด (ร้อยละ35.10) รองลงมาคืออบรม/ประชุมความเข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรโครงสร้างการบริการจัดการ (ร้อยละ21.10) และ อบรม/สัมมนาความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับค่านิยมหลัก (ร้อยละ16.6) ตามลําดับ กลุ่มตัวอย่างรับรู้การปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยม
หลัก (BDMS) ในระดับมากโดยเฉพาะด้าน deep empathy (สร้างให้เกิดความเข้าใจ) (ร้อยละ60.40) 
รองลงมาคือด้านservice with Thai hospitality (คงเอกลักษณ์ไทยด้วยใจบริการ) (ร้อยละ57.40) 
และยังรับรู้ถึงการนําความต้องการของผู้รับบริการและครอบครัวมาเป็นข้อมูลประกอบการวาง
แผนการพยาบาล ระดับมาก (ร้อยละ 62.90) และหอผู้ป่วยมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอย่าง
ต่อเนื่องระดับมาก (ร้อยละ 57.90)  

2. การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
(M=4.14, SD=0.60) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ข้อ คือ 
การสนับสนุนสมาชิกในทีมพยาบาลให้ยึดม่ันต่อพฤติกรรมบริการท่ีดี (M=4.2, SD=0.68) รองลงมา
คือการชี้ให้เห็นความสําคัญของการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในทีมพยาบาลเพ่ือความเป็นเลิศของ
บริการ (M=4.20, SD=0.66) ให้ความไว้วางใจความมุ่งม่ันสู่ความสําเร็จของทีมพยาบาลในการ
ปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ (M=4.19, SD=0.71) ตามลําดับ 
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3. การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (M=4.05, SD=0.56) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าทุก
ด้านอยู่ในระดับมากโดยด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือด้านการกําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ี
พึงประสงค์ (M=4.08, SD=0.55) รองลงมาได้แก่ การเป็นแบบอย่างท่ีดี (M=4.08, SD=0.58) การยึด
ม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ (M=4.07 SD=0.59) การวัดผลลัพธ์ และการตรวจสอบกระบวนการ 
(M=4.05, SD=0.62) การจัดระบบสนับสนุน (M=4.04, SD=0.60) การเสริมแรงจูงใจ (M=4.04, 
SD=0.62) การกําหนดแนวทางในการประเมิน (M=4.03, SD=0.61) การให้ความสําคัญและการสร้าง
แรงบันดาลใจ (M=4.00, SD=0.58) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 
  ในการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพในรายข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อเรียงจากมากไปหาน้อยคือ การตัดสินใจของหัวหน้า
อยู่บนพ้ืนฐานหลักการของค่านิยมหลักองค์กร (M=4.13, SD=0.61) อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมท่ี
แสดงถึงการปฏิบัติตามจรรยาบรรณองค์กร (M=4.11, SD=0.63) รับฟังความคิดเห็นและปัญหาจาก
การนํา ค่านิยมสู่การปฏิบัติ (M=4.11, SD=0.65) ตามลําดับ 
  การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติจําแนกตามค่านิยมหลักโดยรวมอยู่ในระดับ
มาก (M=4.05, SD=0.55) เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อท่ีมีค่าเฉลี่ยมาก
ท่ีสุดคือ จรรยาบรรณธํารงไว้ อยู่ในระดับมาก (M=4.07, SD=0.55) เหนือกว่ามาตรฐาน (M=4.06, 
SD=0.56) คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ (M=4.05, SD=0.55) สร้างให้ เ กิดความเข้าใจ  
(M=4.01, SD=0.57) มีค่าเฉลี่ยรองลงมาตามลําดับ 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักต่อการถ่ายทอดค่านิยม
หลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลกรุงเทพในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ พบว่าการนํา
ผู้ อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ ป่วยมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกในระดับสูง (r=0.80, p<0.001) ในรายด้านได้แก่ด้านการกําหนดคําจํากัด
ความและคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ (r=0.84, p<0.001) ด้านเป็นแบบอย่างท่ีดี (r=0.83, p<0.001) 
การยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ (r=0.83, p<0.001) การวัดผลลัพธ์และการตรวจสอบ
กระบวนการ (r=0.81, p<0.001) การจัดระบบสนับสนุน (r=0.81, p<0.001) มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติและการกําหนด
แนวทางในการประเ มิน (r=0.79, p<0.001) การเสริมแรงจู ง ใจ (r=0.76, p<0.001) การให้
ความสําคัญ และการสร้างแรงบันดาลใจ (r=0.76, p<0.001) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการนําผู้อ่ืน
แบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 ด้านบริหาร 
 1. ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนพัฒนาการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักซ่ึงเป็น
ภาวะผู้นําท่ีสามารถถ่ายทอดค่านิยมหลักได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. จัดโครงการอบรมเพ่ือกระตุ้นการปฏิบัติตามค่านิยมอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิด
ความเข้าใจ เกิดทัศนคติท่ีดีต่อค่านิยมหลักองค์กร 
 3. จัดการประเมินสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจเพ่ือเช่นการมอบรางวัลยกย่อง
เชิดชู ซ่ึงพบว่ามีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดในการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติในการศึกษานี้ 
 
 ด้านบริการ 
 1. ควรส่งเสริมให้ มีการกําหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตามค่านิยมหลัก ท่ี
เฉพาะเจาะจงในการปฏิบัติงานระดับหน่วยงานท่ีชัดเจนเพ่ือให้บุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได้ง่าย
เนื่องจากจากการศึกษาพบว่าเป็นสิ่งท่ีพยาบาลรับรู้และปฏิบัติได้ง่าย 
 2. สนับสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากรในกระบวนการถ่ายทอดค่านิยมหลัก เช่น 
การออกแบบพฤติกรรม การวัดผลลัพธ์ การพิจารณารางวัล เป็นต้น 
  
 ด้านวิจัย 
 1. ควรมีการศึกษาในด้านผลลัพธ์การถ่ายทอดค่านิยมหลักท่ีเกิดข้ึนในกลุ่ม 
ผู้ให้บริการและผู้รับบริการ  
  2. ควรมีการศึกษาการถ่ายทอดค่านิยมหลักในด้านการสร้างให้เกิดความเข้า (deep 
empathy) ซ่ึงพบว่ามีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดในการศึกษานี้ (ตาราง 13) 
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ภาคผนวก ก 
 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถาม 

 
เรื่อง การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของ

หัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้ 
 
ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
 
คําช้ีแจง  โปรดเติมคําลงในช่องว่าง หรือทําเครื่องหมาย �  ลงใน  หน้าข้อความท่ีเป็นคําตอบ
ของท่าน 

ข้อมูลท่ัวไปของพยาบาลวิชาชีพผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ  
 1. ชาย   2. หญิง 
2. อายุ..........................ปี 
3. สถานภาพสมรส 
 1. โสด   2. สมรส  3. หม้าย/หย่า/แยก 
4. ศาสนา 
 1. พุทธ   2. คริสต์ 
 3. อิสลาม   4. อ่ืน ๆระบุ...................... 
5. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  1. ปริญญาตรี   

 2. ปริญญาโท 
 3. ปริญญาเอก 

6. ระยะเวลาปฏิบัติงานร่วมกับหัวหน้าหอผู้ป่วยคนปัจจุบัน.......................................ปี 
7. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบัติงานในปัจจุบัน 
  1. งานผู้ป่วยนอก        2. งานผู้ป่วยหนัก   3. งานศัลยกรรม 
   4. งานห้องผ่าตัด        5. งานห้องคลอด   6. งานอายุรกรรม 
   7. งานผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน   8. งานสูติ-นรีเวชกรรม  9. งานกุมารเวช 

  10. งานอ่ืน ๆ................................. 
8. ประสบการณ์ประชุม/อบรม/สัมมนา ในรอบ 1 ปีท่ีผ่านมา 
  1. มี      2. ไม่มี 
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9. ประสบการณ์อบรมเก่ียวกับค่านิยมองค์กรในหัวข้อต่อไปนี้ในรอบ 3 ปีท่ีผ่านมา (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 

 1. อบรม/สัมมนาความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับค่านิยมหลัก 
 2. ฝึกอบรมในหลักสูตร Empathy Communication 
 3. อบรม/ประชุม เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 4. อบรม/ประชุมความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างการบริหารและการจัดการ 
 5. อบรมบุคลิกภาพของพนักงานและการส่งมอบบริการ 

  6. อ่ืนๆ ระบุ.............................................................. 
 
10. ท่านปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมหลักระดับใด 
 10.1 Beyond excellence (เหนือกว่าความเป็นเลิศ) 
  1.น้อยท่ีสุด  2.น้อย  3.ปานกลาง   4. มาก    5. มากท่ีสุด 
 
 10.2 Deep empathy (สร้างให้เกิดความเข้าใจ) 
  1.น้อยท่ีสุด  2.น้อย  3.ปานกลาง   4. มาก    5. มากท่ีสุด 

 
 10.3 Moral commitment (จรรยาบรรณธํารงไว้) 
  1.น้อยท่ีสุด  2.น้อย  3.ปานกลาง   4. มาก    5. มากท่ีสุด 

 
 10.4 Service with Thai hospitality (คงเอกลักษณ์ไทยด้วยหัวใจบริการ) 
  1.น้อยท่ีสุด  2.น้อย  3.ปานกลาง   4. มาก    5. มากท่ีสุด 
 
11. ท่านนําความต้องการของผู้รับบริการและครอบครัวมาเป็นข้อมูลประกอบการวางแผนการ
พยาบาล 
  1.น้อย    2.ปานกลาง   3.มาก    
 
12. หอผู้ป่วยของท่านได้มีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอย่างต่อเนื่อง 
   1. น้อย    2.ปานกลาง   3.มาก  
13. หัวหน้าท่านมีประสบการณ์เป็นหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็นเวลา……………….ปี 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
คําช้ีแจง ให้ท่านเลือกคําตอบการรับรู้ของท่านต่อองค์กรท่ีท่านปฏิบัติหน้าท่ีในขณะนี้เพียงคําตอบ
เดียวโดยการทําเครื่องหมายถูก (�)  ในช่องท่ีตรงกับการรับรู้จริงของท่านมากท่ีสุด 

 
ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่า 

มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 การนําผู้อ่ืน : ท่านรับรู้ว่าหัวหน้าท่าน      

1. ยึดหลักการทํางานเป็นทีมเพ่ือผลการปฏิบัติงานได้
มาตรฐานระดับสูง 

     

2. รับฟังความกังวลใจของลูกน้องทุกคนในทีม      

3. เป็นผู้นําทีมการพยาบาลท่ีปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย
และซ่ือสัตย์ 

     

4. เป็นผู้นําทีมพยาบาลท่ีปฏิบัติหน้าท่ีเพ่ือผู้ใช้บริการ      

5. ให้ความไว้วางใจความมุ่งม่ันสู่ความสําเร็จของทีม
พยาบาลในการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ 

     

6. สนับสนุนข้อมูลเพ่ือการตัดสินใจและเคารพการ
ตัดสินใจของทีมการพยาบาล 

     

7. สนับสนุนการปฏิบัติงานของทีมพยาบาลตาม
แนวทางท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร 

     

8. สนับสนุนสมาชิกในทีมพยาบาลให้ยึดม่ันต่อ
พฤติกรรมบริการท่ีดี 

     

9. สร้างความร่วมมือในทีมพยาบาลและหน่วยท่ี
เก่ียวข้องในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ 

     

10. สร้างความเชื่อม่ันในตนเองของทีมพยาบาลในการ
พัฒนาการบริการพยาบาลร่วมกัน 

     

11. สร้างความร่วมมือของทีมพยาบาลต่อการเรียนรู้
ปัญหา การปฏิบัติงานเพ่ือผู้ใช้บริการ 
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ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้ภาวะผู้นําแบบมุ่งเน้นคุณค่า 
มาก
ท่ีสุด
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

12. หัวหน้าชี้ให้ท่านเห็นความสําคัญของการช่วยเหลือ
ซ่ึงกันและกันในทีมพยาบาลเพ่ือความเป็นเลิศของ
บริการ 

     

13. หัวหน้าของท่านกับทีมพยาบาลร่วมกันออกแบบการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร 

     

14. ช่วยเหลือสนับสนุนสมาชิกในทีมในการปฏิบัติตาม
ค่านิยมองค์กรในสถานการณ์ท่ีมีความเสี่ยง 

     

15. ร่วมกันออกแบบบริการท่ีสอดคล้องกับมาตรฐาน
ระดับสูง 
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
คําช้ีแจง ให้ท่านเลือกคําตอบการรับรู้ของท่านต่อองค์กรท่ีท่านปฏิบัติหน้าท่ีในขณะนี้เพียงคําตอบ
เดียวโดยการทําเครื่องหมายถูก (� ) ในช่องท่ีตรงกับการรับรู้จริงของท่านมากท่ีสุด 
 
ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้การถ่ายทอดค่านิยม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 : ท่านรับรู้ว่าหัวหน้าท่าน 

     

 1.ให้ความสําคัญและสร้างแรงบันดาลใจ      

1. สื่อสารนโยบายการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานค่านิยม
หลักองค์กร(BDMS) กับบุคลากรในหอผู้ป่วย 

     

2.  สามารถเชื่อมโยงค่านิยมหลักองค์กร(BDMS) กับ
การจัดกิจกรรมต่างๆของหน่วยงานให้บุคลากร
เข้าใจ 

     

3.  แทรกการจัดกิจกรรม เก่ียวกับการนําค่านิยมหลัก
องค์กร(BDMS) ในการปฏิบัติงาน 

     

4.  ให้ความสําคัญกับการสื่อสาร ค่านิยมหลัก(BDMS) สู่
การปฏิบัติท่ีชัดเจน 

     

5.  กําหนดเป้าหมายและแนวทางปฏิบัติตามค่านิยม
หลักองค์กรไว้ชัดเจน 

     

6.  ชี้ให้เห็นความสําคัญของการปฏิบัติงานตามค่านิยม
ต่อองค์กร(BDMS) 

     

2.กําหนดคําจํากัดความและคุณลักษณะท่ีพึง
ประสงค์ 

     

7.  อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมแสดงถึงการปฏิบัติ
หน้าท่ีด้วยมาตรฐานระดับสูง 

     

8.  อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมแสดงถึงการเข้าใจ 
เห็นใจผู้อ่ืน  
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ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้การถ่ายทอดค่านิยม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 : ท่านรับรู้ว่าหัวหน้าท่าน 

     

9.  อธิบายคุณลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงถึงการปฏิบัติ
ตามจรรยาบรรณองค์กร 

     

10.  สนับสนุนให้บุคคลากรมีส่วนร่วมในการกําหนด
พฤติกรรมพึงประสงค์ของหอผู้ป่วยท่ีสอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์กร(BDMS) 

     

11.  ทบทวน ปรับปรุง คุณลักษณะพฤติกรรมพึงประสงค์
ของหอผู้ป่วยท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กร(BDMS) 
โดยบุคคลากรในหอผู้ป่วยมีส่วนร่วม 

     

3. เป็นแบบอย่างท่ีดี      

12.  การตัดสินใจของหัวหน้าอยู่บนพ้ืนฐานหลักการของ
ค่านิยมหลักองค์กร(BDMS) 

     

13.  บริหารงานได้อย่างสอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร
(BDMS) 

     

14.  รับฟังความคิดเห็นและปัญหาจากการนําค่านิยม
หลักสู่การปฏิบัติ 

     

15.  มีพฤติกรรมบริการท่ีเป็นเลิศสอดคล้องกับค่านิยม
หลักองค์กร 

     

16.  ให้คําแนะนําแก่ลูกน้องในการปฏิบัติงานท่ีไม่
สอดคล้องกับปรัชญา จรรยาบรรณ ของค่านิยมหลัก
องค์กร(BDMS) 

     

17.  สรรหาบุคลากรแบบอย่างท่ีสามารถนําค่านิยมหลัก
องค์กรไปปฏิบัติได้ดี 

     

4. สร้างความยึดม่ันและสร้างเสริมพลังอํานาจ      

18.  หัวหน้าให้ท่านมีส่วนร่วมในการออกแบบพฤติกรรม
บริการตามค่านิยมหลักองค์กร 

     

19.  หัวหน้าเปิดโอกาสให้ท่านแก้ปัญหาและตัดสินใจตาม
ค่านิยมองค์กร 
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ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้การถ่ายทอดค่านิยม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 : ท่านรับรู้ว่าหัวหน้าท่าน 

     

20.  หัวหน้าท่านกําหนดเป้าหมาย แผนงานระยะสั้น 
และระยะยาวในการปฏิบัติตามค่านิยมหลักองค์กร 

     

21.  หัวหน้าจัดให้มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดจากการนําค่านิยมหลักไปปฏิบัติ 

     

22.  สนับสนุนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอแนะและ
พัฒนาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของหอผู้ป่วย
สอดคล้องตามค่านิยมหลักองค์กร 

     

5. จัดระบบสนับสนุน      

23.  สร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการปฏิบัติงานด้วย
มาตรฐานระดับสูงตามค่านิยมหลักองค์กร 

     

24.  จัดให้บุคคลากรได้รับการอบรมเก่ียวกับค่านิยมหลัก
องค์กร(BDMS) 

     

25.  สนับสนุนทรัพยากร ท่ีนําค่านิยมหลักสู่การ
ปฏิบัติงานได้ชัดเจน 

     

26.  แก้ไขอุปสรรคต่อการดําเนินงานตามค่านิยมหลัก
องค์กร(BDMS) 

     

27.  ปรับปรุงกระบวนการทํางานภายในหอผู้ป่วยเพ่ือให้
สอดคล้องกับค่านิยมหลักองค์กร(BDMS) 

     

28.  มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคลตาม
ค่านิยมองค์กร(BDMS) 

     

6. สร้างแรงจูงใจ      

29.  กําหนดระบบการให้รางวัลในการปฏิบัติงานท่ี
สอดคล้องกับค่านิยมหลักขององค์กร(BDMS) 

     

30.  ชื่นชมบุคลากรท่ีปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยม
หลักองค์กร(BDMS) 

     

31.  ส่งเสริมความก้าวหน้าของลูกน้องโดยนําการปฏิบัติ
ตามค่านิยมเป็นส่วนหนึ่งในการพิจารณา 

     



93 

  

ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้การถ่ายทอดค่านิยม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 : ท่านรับรู้ว่าหัวหน้าท่าน 

     

32.  ส่งเสริมการเผยแพร่ผลงานการปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศ
สู่ภายนอกหน่วยงานหรือนอกองค์กร 

     

7. การกําหนดแนวทางในการประเมิน      

33.  กําหนดแนวทางการประเมินผู้ปฏิบัติงานท่ี
ครอบคลุมค่านิยมหลักองค์กร(BDMS) ท้ัง 4 
ประการสู่การปฏิบัติจริงตามลักษณะงาน 

     

34.  อธิบายตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานตามค่านิยมองค์กร
(BDMS) ให้บุคคลากรทราบ 

     

35.  อธิบายวิธีการวัดประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
สอดคล้องตามค่านิยมองค์กรให้บุคลากรรับทราบ 

     

36.  วิเคราะห์ ปัญหาและอุปสรรคการปฏิบัติงานของ
ลูกน้องท่ีไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามตัวชี้วัดค่านิยม
องค์กร(BDMS) 

     

37.  วางแผนพัฒนาตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของลูกน้อง
เป็นรายบุคคลท่ีต่ํากว่ามาตรฐานตามค่านิยมหลัง
องค์กร 

     

8. การวัดผลลัพธ์และตรวจสอบกระบวนการ      

38.  แจ้งผลลัพธ์การดําเนินงานกับเป้าหมายในการ
ถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติของหอผู้ป่วยกับลูกน้อง
ทุกไตรมาส 

     

39.  วิเคราะห์ผลการปฏิบัติงาน จุดอ่อน จุดแข็งในการ
ปฏิบัติตามค่านิยมองค์กรตามแผนการประเมินของ
หอผู้ป่วย 

     

40.  หอผู้ป่วยรับการประเมินและข้อเสนอแนะจากฝ่าย
ทรัพย์กรมนุษย์ หน่วยงานหรือหอผู้ป่วยอ่ืน 

     

41.  แจ้งผลลัพธ์การปฏิบัติตามค่านิยมหลักกับบุคคลากร
ในหน่วยงานทุกไตรมาส 
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ข้อท่ี ข้อความ การรับรู้การถ่ายทอดค่านิยม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

 การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 
 : ท่านรับรู้ว่าหัวหน้าท่าน 

     

42.  วิเคราะห์ความสําเร็จ ปัญหาและอุปสรรคในการทํา
กิจกรรมการนําค่านิยมสู่การปฏิบัติ 

     

43.  แก้ไข ป้องกันความบกพร่องและพัฒนาวิธีการ
ถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ 

     

44.  รวบรวม จัดเก็บข้อมูลการปฏิบัติงานตามค่านิยม
หลักของหน่วยงาน 
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ภาคผนวก ข 
 

การพิทักษ์สิทธิของกลุ่มตัวอย่าง 
เรื่อง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผู้ให้ข้อมูล  
ข้าพเจ้า นางสาว ศริณยา ลุนพงษ์ นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณทิต 

สาขาการบริหารทางการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ จะกําลัง
ดําเนินการวิจัย เรื่อง “การนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ ของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ ภาคใต้” 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ ศึกษาระดับการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักของหัวหน้าหอผู้ป่วย ระดับ
การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติ ความสัมพันธ์ระหว่างการนําผู้อ่ืนแบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักกับ
การถ่ายทอดค่านิยมหลักสู่การปฏิบัติของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลกรุงเทพ ในเครือดุสิตเวชการ 
ภาคใต้ ประโยชน์จากการวิจัยในครั้งนี้คือ ผลการวิจัยนํามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาการนําผู้อ่ืน
แบบมุ่งเน้นค่านิยมหลักและการถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติ เป็นแนวทางในการถ่ายทอดค่านิยม
องค์กรสู่พยาบาลเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร ให้องค์กรมีความก้าวหน้าบรรลุ
วิสัยทัศน์พันธ์กิจท่ีตั้งไว้ 

ดิฉันใคร่ขอแจ้งให้ทราบถึงรายละเอียดของโครงการวิจัยดังกล่าว และเชิญชวนให้ท่านมีส่วน
ร่วมในการให้ข้อมูลในการดําเนินการวิจัย ซ่ึงข้อมูลในการดําเนินการวิจัยนี้ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการ
ปฏิบัติงานของท่านท้ังในด้านชื่อเสียงและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการทํางานของท่าน รวมถึงไม่มีผล
ต่อหน่วยงานของท่าน ข้อมูลท่ีได้จะถูกเก็บไว้เป็นความลับ โดยข้อมูลจะนําไปใช้เฉพาะสําหรับการ
วิจัยและจะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวมตามวัตถุประสงค์ของงานวิจัย เพ่ือประโยชน์ทางวิชาการ
เท่านั้น โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อ เพ่ือให้ได้คําตอบท่ีสมบูรณ์และสามารถนําไปวิเคราะห์ข้อมูล
ทางสถิติและเนื้อหา การเข้าร่วมวิจัยจะเป็นไปด้วยความสมัครใจ ถึงแม้ท่านจะเข้าร่วมตอบ
แบบสอบถามแล้ว ท่านมีสิทธิ์ท่ีจะถอนตัวได้โดยไม่มีผลกระทบใดๆ หากท่านมีข้อสงสัยประการใดใน
ระหว่างการร่วมวิจัย ดิฉันยินดีตอบข้อสงสัยของท่านตลอดเวลาตามสถานท่ีและเบอร์โทรศัพท์ข้างล่าง  

จึงเรียนมาเพ่ือความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม การวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จได้
ตามวัตถุประสงค์ ก็ด้วยความอนุเคราะห์จากท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถามนี้ 
ดิฉันหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านและขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือใน
การทําวิจัยมา ณ โอกาสนี้ กรณีท่ีมีข้อสงสัยสามารถสอบถามได้ท่ี เบอร์โทร 085-0819227 E-mail : 
eragongang@hotmail.com อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. นงนุช บุญยัง โทรศัพท์  074-
286545 E-mail  nongnut.b@.psu.ac.th 
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หากผู้เข้าร่วมการวิจัยได้รับการปฏิบัติไม่ตรงตามท่ีระบุไว้ในเอกสารชี้แจงนี้ สามารถขอรับ
คําปรึกษา/แจ้งเรื่อง/ร้องเรียน ได้ท่ี นางสาวชญานิศ ผุดผ่อง ศูนย์จริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ สาขา
สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ โทรศัพท์ 0-7428-6475 หรือทาง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ chayanit.p@psu.ac.th 

 
ลายเซ็นนักวิจัย....................................................... 

             (น.ส. ศริณยา ลุนพงษ์) 
                         วันท่ี..............เดือน...........................พ.ศ................ 
 
ข้าพเจ้าได้รับทราบข้อมูลจากนักวิจัยอย่างละเอียดแล้วและยินดีเข้าร่วมโครงการวิจัยด้วยความ

สมัครใจ 
 

ลายเซ็นผู้เข้าร่วมวิจัย..................................................... 
                        (......................................................) 
                          วันท่ี..............เดือน...........................พ.ศ................ 

 
ลายเซ็นพยาน................................................................ 

                                      (.......................................................) 
 วันท่ี.................เดือน...........................พ.ศ........... 
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ภาคผนวก ค 
 

รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ดร. ปราโมทย์ ทองสุข  อาจารย์พยาบาลประจําภาควิชา การบริหารการพยาบาล  
คณะพยาบาลศาสตร์   

 มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์     
 จังหวัด สงขลา 
 

พว. สุห้วง พันธถาวรวงศ์  พยาบาลวิชาชีพชํานาญการพิเศษ หัวหน้าหอผู้ป่วยหนัก
ศัลยกรรม   

     โรงพยาบาลชุมพรเขตอุดมศักด์ิ    
     จังหวัด ชุมพร  
 
พว. กศิณนันท์ เตียวสกุล    ผู้จัดการอาวุโสผ่ายทรัพยากรบุคคล  

โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่ 
จังหวัดสงขลา 
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   ภาคผนวก ง  
 

ตารางเมททริกซ์ 
 

การนําผู้อื่นแบบมุ่งเน้นคุณค่าที่สอดคล้องกับค่านิยม BDMS สามารถเชื่องโยงกันตามตารางเมทริกซ์ดังนี้ 
 

 B  เหนือกว่าความเป็นเลิศ 
(Beyond excellecnce) 
1. มุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ด้วย
มาตรฐานระดับสูง  
2. ปรับปรุงกระบวนการ
และผลการปฏิบัติงาน 
3. ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย
และปฏิบัติงานสําเร็จ 
4. วิเคราะห์ต้นทุนและ
ประโยชน์ที่ได้รับ                       

 

D  สร้างให้เกิดความเข้าใจ 
(Deep empathy) 
1. รับฟังความกังวลใจของ

ผู้อื่น 
2. สร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผู้อื่น 
3. แสวงหาข้อมูลเพื่อ

สนับสนุนผู้อื่น 
4. เข้าใจปัญหาที่แท้จริง

พร้อมแก้ไขปัญหาได้ 

M  จรรยาบรรณธํารงไว้ 
(Moral commitment) 
1. เปิดเผยและซื่อสัตย์ในการ

ทํางาน 
2. ปฏิบัติตามแนวทางที่

สอดคล้องกับความเชื่อ 
3. ยึดมั่นปฏิบัติตามค่านิยม

ขององค์กร 
4. ยึดมั่นค่านิยมองค์กรแม้มี

ความเสี่ยงที่เพิ่มขึ้น 

S  คงเอกลักษณ์ไทยด้วย
หัวใจบริการ (Service 
with Thai hospitality) 
1. หมั่นติดตามและมีการ

สื่อสารที่ชัดเจน 
2. ปฏิบัติหน้าที่เสมือนความ

รับผิดชอบของตน 
3. ปฏิบัติหน้าที่เพื่อ

ผู้ใช้บริการ 
4. ตอบสนองความต้องการ

ของผู้ใช้บริการ 
leading others (การนําผู้อื่น)     
1. เห็นความสําคัญของทีม      
2. การเชื่อใจ,เคารพและสนับสนุน      
3. ความร่วมมือ      
4 การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน      
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การถ่ายทอดค่านิยมสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับค่านิยม BDMS สามารถเชื่องโยงกันตามตารางเมทริกซ์ดังนี้ 
 

 
 

B = เหนือกว่าความเป็นเลิศ 
(beyond excellence) 
1. มุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ด้วย

มาตรฐานระดับสูง  
2. ปรับปรุงกระบวนการและ

ผลการปฏิบัติงาน 
3. ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและ

ปฏิบัติงานสําเร็จ 
4. วิเคราะห์ต้นทุนและ

ประโยชน์ที่ได้รับ                       
 

D = สร้างให้เกิดความเข้าใจ 
(deep empathy) 
1. รับฟังความกังวลใจของ

ผู้อื่น 
2. สร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผู้อื่น 
3. แสวงหาข้อมูลเพื่อ

สนับสนุนผู้อื่น 
4. เข้าใจปัญหาที่แท้จริง

พร้อมแก้ไขปัญหาได้ 

M = จรรยาบรรณธํารงไว้ 
(moral commitment) 
1. เปิดเผยและซื่อสัตย์ใน

การทํางาน 
2. ปฏิบัติตามแนวทางที่

สอดคล้องกับความเชื่อ 
3. ยึดมั่นปฏิบัติตามค่านิยม

ขององค์กร 
4. ยึดมั่นค่านิยมองค์กรแม้มี

ความเสี่ยงที่เพิ่มขึ้น 

S = คงเอกลักษณ์ไทยด้วย
หัวใจบริการ (service with 
Thai hospitality) 
1. หมั่นติดตามและมีการ

สื่อสารที่ชัดเจน 
2. ปฏิบัติหน้าที่เสมือนความ

รับผิดชอบของตน 
3. ปฏิบัติหน้าที่เพื่อ

ผู้ใช้บริการ 
4. ตอบสนองความต้องการ

ของผู้ใช้บริการ 
1. การให้ความสําคัญ และการ

สร้างแรงบันดาลใจ 
    

2. กําหนดคําจํากัดความ และ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

    

3. เป็นแบบอย่างที่ดี     
 

4. การยึดมั่นและสร้างเสริมพลัง
อํานาจ 

 
 

 
 

  
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B = เหนือกว่าความเป็นเลิศ 
(beyond excellence) 
1. มุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่ด้วย

มาตรฐานระดับสูง  
2. ปรับปรุงกระบวนการและ

ผลการปฏิบัติงาน 
3. ตั้งเป้าหมายที่ท้าทายและ

ปฏิบัติงานสําเร็จ 
4. วิเคราะห์ต้นทุนและ

ประโยชน์ที่ได้รับ                       
 

D = สร้างให้เกิดความเข้าใจ 
(deep empathy) 
1. รับฟังความกังวลใจของ

ผู้อื่น 
2. สร้างความเชื่อมั่นให้กับ

ผู้อื่น 
3. แสวงหาข้อมูลเพื่อ

สนับสนุนผู้อื่น 
4. เข้าใจปัญหาที่แท้จริง

พร้อมแก้ไขปัญหาได้ 

M = จรรยาบรรณธํารงไว้ 
(moral commitment) 
1. เปิดเผยและซื่อสัตย์ใน

การทํางาน 
2. ปฏิบัติตามแนวทางที่

สอดคล้องกับความเชื่อ 
3. ยึดมั่นปฏิบัติตามค่านิยม

ขององค์กร 
4. ยึดมั่นค่านิยมองค์กรแม้มี

ความเสี่ยงที่เพิ่มขึ้น 

S = คงเอกลักษณ์ไทยด้วย
หัวใจบริการ (service with 
Thai hospitality) 
1. หมั่นติดตามและมีการ

สื่อสารที่ชัดเจน 
2. ปฏิบัติหน้าที่เสมือนความ

รับผิดชอบของตน 
3. ปฏิบัติหน้าที่เพื่อ

ผู้ใช้บริการ 
4. ตอบสนองความต้องการ

ของผู้ใช้บริการ 
5. การจัดระบบสนับสนุน     

6. การเสริมแรงจูงใจ     

7. การกําหนดแนวทางในการ
ประเมิน 

    

8. การวัดลัพธ์และการตรวจสอบ
กระบวนการ 

    
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ประวัติผู้เขียน 
 

ช่ือ สกุล นางสาวศริณยา ลุนพงษ์ 
รหัสประจําตัวนักศึกษา 6010420043 
วุฒิการศึกษา 

วุฒิ ช่ือสถาบัน ปีท่ีสําเร็จการศึกษา 
พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 2546 

 
 

ทุนการศึกษา 
 

  ทุนอุดหนุนการวิจัยเพ่ือวิทยานิพนธ์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์     
ประจําปีงบประมาณ 2562 
 
ตําแหน่งและสถานท่ีทํางาน 
 

วิสัญญีพยาบาล ระดับปฏิบัติการ ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพหาดใหญ่        ตําบล
หาดใหญ่ อําเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา 
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