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บทคดัยอ่ 
 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) แบบภาคตดัขวาง (Cross-Sectional Study) 
มีวตัถุประสงคเ์พ่ือวดัประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลกัประกนัสุขภาพในระดบั
ทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี จงัหวดัลพบุรี กลุ่มตวัอยา่งเป็นประธานกรรมการบริหารกองทุนหลกัประกนัสุขภาพในระดบัทอ้งถ่ิน
หรือพ้ืนท่ี จงัหวดัลพบุรี จาํนวนทั้งส้ิน 118 คน โดยใชแ้บบสอบถามเกบ็รวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 3 มกราคม 2557 ถึง 
3 มีนาคม 2557 โดยแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และสามารถนาํมาวิเคราะห์ไดท้ั้งส้ิน 88 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 74.57 สถิติท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติไคสแควร์ สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สัน 
และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน  
 ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีประสิทธิผลการบริหารงานกองทุนหลกัประกนัสุขภาพในระดบั
ทอ้งถ่ินหรือพ้ืนท่ี จงัหวดัลพบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 2.73) ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในภาพรวม อยูใ่น
ระดบัสูง ( X = 3.51) การรับรู้แนวทางการบริหารจดัการกองทุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.17) และ
การทาํงานเป็นทีมในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.41) ซ่ึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างบารมี การรับรู้
แนวทางการบริหารจดัการกองทุนดา้นการดาํเนินงานกองทุน และการทาํงานเป็นทีมดา้นความร่วมมือ สามารถร่วมกนั
ทาํนายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลกัประกนัสุขภาพในระดบัทอ้งถ่ินหรือ
พ้ืนท่ี จงัหวดัลพบุรีได ้ร้อยละ 65.6 ( 2R = 0.656)  
 โดยภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างบารมี การรับรู้แนวทางการบริหารจดัการกองทุน ดา้นการ
ดาํเนินงานกองทุน และการทาํงานเป็นทีมดา้นความร่วมมือ มีความสาํคญัต่อประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลกัประกนัสุขภาพ  
 ดงันั้นผูบ้ริหารควรกาํหนดนโยบายพฒันาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การรับรู้แนวทางการบริหาร
จดัการกองทุน และการทาํงานเป็นทีม ควรให้มีการประเมินตนเองของประธานกองทุน การจดัเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
อีกทั้งการประกวดกองทุนดา้นการบริหารจดัการดีเด่น และการจดัทาํคู่มือพฒันาทกัษะการบริหารงานกองทุนของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้ประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลกัประกนัสุขภาพเพ่ิมมากข้ึนได ้ 
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ABSTRACT 
 This explanatory research was a cross-sectional study that aimed to measure the 
administrative effectiveness of the chief administrative health assurance fund locally or in 
areas in Lopburi Province. The samples of the study comprised 118 chiefs of an administrative 
health assurance fund locally or in areas in Lopburi Province. Data were collected through 
questionnaires from 3rd January 2014 to the 3rd March 2014, and 88 questionnaires were 
completed and analyzed at 74.57 percent. The statistics used in the analysis were percentage, 
mean, standard deviation, Chi – Square Test, Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient, and Stepwise Multiple Regression Analysis.  
 The results of the study showed that the samples indicated that  the effectiveness 
of the administrative health assurance fund locally or in areas in Lopburi Province were 
overall at a high level ( X = 2.73). When considering the transformational leadership aspect, it 
indicated, as a whole, as being at a high level ( X = 3.51). When considering the perception of 
guidelines for the fund administration aspect, it was revealed, as a whole as being at a 
moderate level ( X = 3.17). And when considering the teamwork aspect, it was shown, as a 
whole, as being at a moderate level ( X = 3.17). From these aspects, transformational 
leadership in building an idealized influence or charismatic leadership; the perception of 
guidelines for fund administration in the fund operation; and the teamwork approach under the 
cooperation could be able to predict the effectiveness of the chiefs in the administration of the 
health assurance fund locally or in the area in Lopburi Province at 65.6 percent (R2=0.656).  
 Regarding the transformational leadership in building an idealized influence or 
charismatic leadership, the perception of the guidelines for fund administration in the fund 
operation, and teamwork under the cooperation, were significant in the effectiveness of the 
chiefs in the administration of the health assurance fund.  
 Therefore, the administrators should establish policies to develop 
transformational leadership, the perception of guidelines for fund administration, and 
teamwork. Moreover, there should be a provision for self-assessment of the fund chiefs,          
a discussion and learning exchange stage, a contest on fund excellence management for 
getting an award, and the manual preparation of skill development for fund administration for 
the chiefs in the administration of the health assurance fund, that would lead to better 
effectiveness in the chiefs in the administration of the health assurance fund. 
 
KEY WORDS: ADMINISTRATIVE EFFECTIVENESS / TRANSFORMATIONAL  
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                          MANAGEMENT / TEAMWORK 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 แนวโนมการเปล่ียนแปลงของโลกทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังดานการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม การศึกษา และดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ
ไดสงผลกระทบตอการบริหารจัดการขององคกร ผูบริหารจะตองวางแผน การดําเนินงานเพื่อใชทรัพยากร
ท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงสามารถวัดได
จากประสิทธิผลการบริหารงานขององคกร (Organizational Effectiveness) (1) นั่นเอง ซ่ึงประสิทธิผลการ
บริหารงานขององคกรมีความสําคัญและทําใหเห็นวาองคกรไดบรรลุตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่
กําหนดไวหรือไม ถาองคกรสามารถบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีกําหนดไวก็สามารถดํารงอยู
ได แตถาไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายท่ีกําหนดไวองคกรนั้นก็จะลมสลายไป  
 การดําเนินงานสาธารณสุขของประเทศไทยนั้นมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา 
และการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญของระบบสุขภาพไดเกิดข้ึนมาจากการท่ีมีพระราชบัญญัติหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติ พ.ศ.2545 ท่ีกําหนดใหมีกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี
นับต้ังแตวันท่ี 28 มิถุนายน พ.ศ. 2549 เปนปแรกมีองคการบริหารสวนตําบลและเทศบาลนํารอง
จัดต้ังกองทุนรวม 888 แหง จนถึงป พ.ศ. 2555 พบวามีการขยายไปถึง 6,866 แหง คิดเปนรอยละ 
87.45 ของจํานวนองคกรปกครองสวนทองถ่ินท้ังหมดของประเทศ โดย พระราชบัญญัติหลัก 
ประกันสุขภาพแหงชาติ พ.ศ.2545 มาตรา 47 กําหนดใหสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ
(สปสช.) ทําหนาท่ีกํากับ ติดตาม ระบบหลักประกันสุขภาพ ซ่ึงระบบหลักประกันสุขภาพในระดับ
พื้นท่ี หรือกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีนั้นมีวัตถุประสงคเพื่อการสราง
หลักประกันสุขภาพใหกับบุคคลในชุมชนหรือพื้นท่ี ดวยการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมตาม
ความพรอม ความเหมาะสม และความตองการของประชาชนในทองถ่ิน โดยเนนเร่ืองการสรางเสริม
สุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสมรรถภาพท่ีจําเปนตอสุขภาพในการดํารงชีวิตของ
ประชาชนในพ้ืนท่ี ดวยการบริหารจัดการอยางมีสวนรวมของบุคคลในพ้ืนท่ี ในการสงเสริมการมี
สวนรวมดูแลสุขภาพของประชาชนจากหลายภาคสวนในสังคม2 โดยมีองคการปกครองสวนทองถ่ิน
เปนกลไกสําคัญในการประสานหนวยงาน องคกร และภาคีเครือขายในพื้นท่ีเขามารวมคนหาปญหา
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และความตองการของประชาชน รวมวางแผน และสงเสริมใหเกิดการรวมดําเนินกิจกรรมดาน
สุขภาพ โดยสามารถติดตามประเมินผลการดําเนินงานใหเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมกับประชาชน 
นอกจากนี้ยังสนับสนุนใหประชาชนไดแสดงบทบาทในการพึ่งตนเองดานสุขภาพ และสงเสริมให
บุคลากรดานสาธารณสุขในพื้นท่ีไดแสดงบทบาทในการสนับสนุนประชาชนในการดูแลสุขภาพ
ตนเอง ท้ังนี้ยังสงเสริมใหทุกฝายท่ีเกี่ยวของเกิดความตระหนักตอการปรับเปล่ียนพฤติกรรมสุขภาพ
ของประชาชน ทําใหสามารถดูแลสุขภาพไดดวยตนเอง และการสรางกลไกในสังคมท่ีจะตองเขา
มารวมแกปญหาตาง ๆ ท่ีมีผลตอสุขภาพใหลุลวง ซ่ึงนับวาเปนนวัตกรรมที่สําคัญในระบบสุขภาพ
ของประเทศไทย  
 การบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีนั้นเปนหนาท่ี
ของคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพที่จําเปนตองใหความสําคัญ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งผูบริหารหรือประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพมีหนาท่ีในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด (3) ซ่ึงผูบริหารหรือประธาน
กรรมการบริหารกองทุนจําเปนตองนํากระบวนการบริหารมาใชในการบริหารงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินใหสามารถดําเนินงานไปอยางมีประสิทธิผล และเกิดประโยชน
สูงสุด ยอมทําใหประชาชนสวนใหญไดรับบริการดานสุขภาพที่มีคุณภาพ ซ่ึงสอดคลองกับ ความ
ตองการพัฒนากองทุนหลักประกันสุขภาพของสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ เพื่อยกระดับ
ใหกองทุนหลักประกันสุขภาพเปนกองทุนท่ีมีศักยภาพสูงและเปนศูนยเรียนรู จําเปนตองมี
องคประกอบในการดําเนินงานท่ีดี ตองมีวัตถุประสงค เปาหมายและแผนการดําเนินงานท่ีชัดเจน 
และมีการบริหารจัดการท่ีสอดคลองไปในทิศทางท่ีตองการ เพื่อใหการดําเนินงานเปนรูปธรรม 
จําเปนตองใชการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี โดย
ผูบริหารหรือประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพเปนผูถายทอดนโยบายและแผนงานหรือโครงการ
ตาง ๆ นําไปสูการปฏิบัติในระดับพื้นท่ี จนนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของกองทุน
หลักประกันสุขภาพตอไป 
 จากการศึกษาพบวาภาวะผูนํา การรับรู และการทํางานเปนทีมนั้นมีผลกับประสิทธิผล
การบริหารงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงพบวาภาวะผูนํา และการทํางานเปนทีมมีความสําคัญ
มากท่ีสุด (4) ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาภาวะผูนําและประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนา
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน เขต 1 พบวาภาวะผูนําในการบริหารงานแตกตางกัน จะมีประสิทธิผลใน
การบริหารงานแตกตางกัน (5) และจากการศึกษาเกี่ยวกับการรับรูบทบาทหนาท่ีของผูบริหารกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาพบวาการรับรูบทบาทหนาท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผล
ขององคการในระดับปานกลาง (6) โดยประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับ



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 3 

ทองถ่ินหรือพื้นท่ี ตองทําหนาท่ีในการเปนผูนําขององคกร ตองใชท้ังความรูความสามารถทาง ดาน
การบริหารงานอันประกอบดวย การวางแผนงาน การจัดองคกร การนําการปฏิบัติงานและการ
ควบคุมงานและปจจัยดานภาวะผูนํา การรับรู การทํางานเปนทีมและปจจัยดานอ่ืน ๆ นํามาใชในการ
ดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร ทําใหกองทุนสามารถพัฒนา
ไปสูกองทุนท่ีมีศักยภาพสูงและเปนศูนยเรียนรูตอไป โดยสํานักงานหลักประกันแหงชาติไดกําหนด
แนวทางการประเมินผลการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี
ออกเปน 2 รูปแบบ คือ คณะกรรมการบริหารกองทุนดําเนินการประเมินตนเองและทีมประเมินจาก
หนวยงานตาง ๆ ท้ังในระดับอําเภอ ระดับเขต และระดับประเทศ โดยมีวัตถุประสงคของ การ
ประเมินเพื่อใหเกดิการพัฒนาการบริหารจัดการกองทุนใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตอไป ทําให
ประชาชนเขาถึงบริการและไดรับบริการสาธารณสุขตามสิทธิท่ีพึงไดในฐานะความเปนประชาชน
ไทย เปนการพัฒนาสุขภาพและคุณภาพชีวิตของประชาชนในพ้ืนท่ี  (2)  
 ผลการประเมินการบริหารจัดการกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือ
พื้นท่ีในระดับประเทศ ปงบประมาณ 2553 2554 และ 2555 พบวามีกองทุนท่ีตองเรงพัฒนา 194, 215 
และ 247 แหง ตามลําดับ ในปงบประมาณ 2555 จังหวัดลพบุรีมีกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 124 กองทุน พบวากองทุนท่ีมีศักยภาพสูงและเปนศูนย
เรียนรู จํานวน 21 กองทุน คิดเปนรอยละ 16.94 กองทุนท่ีมีศักยภาพดี จํานวน 45 กองทุน คิดเปน
รอยละ 36.29 กองทุนท่ีมีศักยภาพปานกลาง จํานวน 53 กองทุน คิดเปนรอยละ 42.74 และกองทุนท่ี
ตองเรงพัฒนาในดานการดําเนินงาน จํานวน 5 แหง คิดเปนรอยละ 4.03 (7) 
 จากขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นวาการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี บางแหงยังมีการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพไมประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการดําเนินงานกองทุน อีกท้ังยังไมทราบประสิทธิผลในดานการ
บริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพท่ีแทจริงวาเปนเชนไร ซ่ึงจะ
สงผลกระทบตอประโยชนท่ีประชาชนจะไดรับในดานสุขภาพ ทําใหกลุมเปาหมายไมไดรับสิทธิใน
การดูแลดานสุขภาพอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิผลการบริหารงานขององคกรใน
ภาพรวม ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจจะศึกษาถึงประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เพื่อนําขอมูลท่ีศึกษาได เสนอ
ตอผูบริหารใชประกอบในการวางแผนพัฒนาศักยภาพดานการบริหารของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน ซ่ึงจะทําใหกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ีมีประสิทธิผลเพ่ิมมากขึ้น อันจะนํามาซ่ึงคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชนในพ้ืนท่ี
ตอไป 
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คําถามการวิจัย  
1. ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ

ของกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เปนอยางไร 
2. ปจจัยใดบางท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 

บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ สามารถจําแนกวัตถุประสงคของการวิจัยไดเปน 

 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อวัดประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ  

1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการ
บริหารจัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

2. เพื่อวัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน 
การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

4. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณลักษณะสวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 

ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบันและระยะเวลาดํารงตําแหนง
ประธานกองทุนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางาน
เปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางาน
เปนทีมสามารถทํานายความผันแปรกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ท่ีดํารงตําแหนงอยางนอย 1 ปข้ึนไป 
 
 

ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) คือ 
1. คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย 

1.1 เพศ 
1.2 อายุ 
1.3 วุฒิการศึกษาสูงสุด 
1.4 การดํารงตําแหนงในปจจุบัน 
1.5 ระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 
(Transformational Leadership) แนวคิดของเเบส (Bass) (8) ประกอบดวย 

2.1 การสรางบารมี (Charisma Leadership) 
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2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
2.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) 
2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

3. การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน (Approach Management Health Assurance 
Fund Perception) ตามแนวคิดของฮูสซ และโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) ประกอบดวย  

3.1 วัตถุประสงคของกองทุน 
3.2 การดําเนนิงานกองทุน 

4. การทํางานเปนทีม (Teamwork) แนวคิดของโรมิก (Romig) (10) ประกอบดวย  
4.1 การติดตอส่ือสาร (Communication) 
4.2 ความรวมมือ (Cooperation) 
4.3 การประสานงาน (Coordination) 
4.4 ความคิดสรางสรรค (Creative Breakthrough) 
4.5 การปรับปรุงงานอยางตอเนือ่ง (Continuous breakthrough) 

 
 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ  
 ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี แนวคิดของดรักเกอร (Drucker) อางถึงในปยธิดา ตรีเดช 
และคณะ (3) ประกอบดวย 

1. การวางแผนงาน (Planning) 
2. การจัดองคกร (Organizing) 
3. การนําการปฏิบัติงาน (Leading) 
4. การควบคุมงาน (Controlling) 

 
 

นิยามศัพทท่ีใชในการวิจยั 
 กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี หมายความวา กองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงมีการดําเนินงานสรางเสริมสุขภาพ 
การปองกันโรค การฟนฟูสมรรถภาพ และการรักษาพยาบาลระดับปฐมภูมิท่ีจําเปนตอสุขภาพและ
การดํารงชีวิต ท่ีไดรับการอนุมัติจากสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ 
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 องคกรปกครองสวนทองถ่ิน หมายความวา องคการบริหารสวนตําบล/เทศบาล จังหวัด
ลพบุรี ตามกฎหมายวาดวยสภาตําบลและองคการบริหารสวนตําบล ท่ีไดรับการสนับสนุนการ
ดําเนินงานและบริหารจัดการกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี  
 ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ หมายความวา ผูดํารงตําแหนง
ประธานกรรมการของคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี คือ นายกองคการบริหารสวนตําบลหรือนายกเทศมนตรี ในพื้นท่ีจังหวัดลพบุรี 
 คณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ หมายความวา คณะกรรมการ
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ประกอบดวย นายกองคการ
บริหารสวนตําบลหรือนายกเทศมนตรีเปนประธานกรรมการ ผูทรงคุณวุฒิในพื้นท่ี สมาชิกองคการ
บริหารสวนตําบลหรือสมาชิกสภาเทศบาล หัวหนาหนวยบริการปฐมภูมิในพื้นท่ี อาสาสมัครสาธารณสุข
ประจําหมูบาน ผูแทนหมูบานหรือผูแทนชุมชนในหมูบาน ผูแทนศูนยประสานงานหลักประกัน
สุขภาพประชาชนหรือศูนยรับเร่ืองรองเรียนอิสระในพื้นท่ี และปลัดองคการบริหารสวนตําบลหรือ
เทศบาลหรือเจาหนาท่ีอ่ืนท่ีนายกองคการบริหารสวนตําบลหรือนายกเทศมนตรีมอบหมาย ท่ีไดรับ
การแตงต้ังจากสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ 
 การบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี หมายถึง กระบวนการ
บริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ประกอบดวย 
การวางแผนงาน การจัดองคกร การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงาน 
 ประสิทธิผลการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
หมายความวา ผลสําเร็จจากการใชกระบวนการบริหาร ประกอบดวย การวางแผนงาน การจัดองคกร 
การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงาน ซ่ึงประเมินตามการรับรูของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ตามแนวคิดของดรักเกอร 
(Drucker) อางถึงในปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3) โดยวัดผลไดจาก 

1. การวางแผนงาน หมายถึง เปนการกําหนดวัตถุประสงค ต้ังเปาหมาย 
มีแผนงาน ระบบงาน ลําดับความสําคัญของงาน และการกําหนดแนวทางการดําเนินงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี เพื่อเปนการกําหนดทิศทางของหนวยงานท่ีจะบรรลุ
เปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. การจัดองคกร หมายถึง การกําหนดบทบาทและหนาที่รับผิดชอบงาน
ของแตละบุคคลในกองทุนหลักประกันสุขภาพ และการประสานงานกัน  
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3. การนําการปฏิบัติงาน หมายถึง การสรางแรงจูงใจ การกระตุนใหคณะ 
กรรมการบริหารกองทุนสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยมีการแจงให
ทราบถึงระเบียบ วัตถุประสงค นโยบาย และอํานาจหนาท่ีของการมอบหมายงานแตละเร่ืองของแต
ละบุคคล เพื่อใหเกิดความม่ันใจในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล 

4. การควบคุมงาน หมายถึง การติดตามตรวจสอบการดําเนินงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี การประเมินผลการดําเนินงานกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี และการปรับปรุงแกไขการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 

 คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงภูมิหลังของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด 
การดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในการเพ่ิมระดับแรงจูงใจของ
ผูปฏิบัติงาน กระตุนใหเกิดความตระหนักความตองการสูงข้ึน และทําใหผูรวมงานเห็นความสําคัญ
ของจุดมุงหมาย และวิธีบรรลุเปาหมาย คํานึงถึงประโยชนและเสียสละเพ่ือสวนรวม ซ่ึงประเมินตาม
การรับรูของประธานกรรมการกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
ตามแนวคิดของเเบส (Bass) (8) โดยวัดผลไดจาก 

1. การสรางบารมี (Charisma Leadership) หมายถึง การท่ีประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี มีเปาหมาย
เปนอุดมการณท่ีชัดเจนในการทํางาน และมีลักษณะเปนมิตร ทําใหผูรวมงานนับถือ ผูกพันและเกิด
ความจงรักภักดี อยากอุทิศตนทํางาน ทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสามารถ และ
ปฏิบัติตาม ความคาดหวังไว 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง ประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีใชลักษณะคําพูดและ
การแสดงออกท่ีปลุกปลอบใจ ใหกําลังใจ ทําใหผูรวมงานเกิดความกระตือรือรน เกิดแรงบันดาลใจ
ในการอยากอุทิศตนทํางานอยางจริงจัง ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเช่ือม่ัน และ มีความภาคภูมิใจวา
ปฏิบัติงานสําเร็จตามท่ีไดรับมอบหมายไว 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง ประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี กระตุนใหผูรวม 
งานเห็นความสําคัญของปญหาและสนับสนุนความสามารถในการแกปญหาของผูปฏิบัติงาน ทําให
รับรูปญหาของหนวยงาน เขาใจหลักการในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของผูรับบริการและองคกร 
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4. การคํานึงถึงปจเจกบุคคล (Individualization Consideration) หมายถึง 
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ยอมรับ 
ความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน ตอบสนองความตองการเปนรายบุคคลตามลักษณะท่ีแตกตางกัน
ของบุคคล ช่ืนชมความสามารถของบุคคล 
 การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน หมายถึง ความรูและความเขาใจเกี่ยวกับ
วัตถุประสงคของกองทุนและการดําเนินงานกองทุนของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงประเมินตามการรับรูของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ตามแนวคิด
ของฮูสซ และโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) ซ่ึงมี 3 องคประกอบ คือ องคประกอบ การดําเนินงาน
กองทุน การดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารกองทุน และลักษณะของกิจกรรมท่ีจะของบประมาณ
สนับสนุนจากกองทุนของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี สนับสนุนใหคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี รวมกันปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี ซ่ึงมีวัตถุประสงค
หรือเปาหมายรวมกัน เพื่อใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายอยางมีประสิทธิผล ซ่ึง
ประเมินตามการรับรูของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือ
พื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ตามแนวคิดของโรมิก (Romig) (10) โดยวัดผลไดจาก 

1. การติดตอส่ือสาร หมายถึง การรวมกันแลกเปล่ียนขอมูลกันอยาง
อิสระ ไดรับขอมูลท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มีการตรวจสอบความ
เขาใจท่ีตรงกันระหวางสมาชิกทีม มีการพบปะพูดคุย ประชุม ปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือ
ปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนเพื่อประสิทธิผลการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

2. ความรวมมือ หมายถึง การรวมกันใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวย
ความเต็มใจรวมกันวางแผนการดําเนินงานกองทุนหลักประกันสุขภาพ และรวมกันอภิปรายปญหาท่ี
เกิดข้ึนและแนวทางแกไขเพ่ือประสิทธิผลการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

3. การประสานงาน หมายถึง การรวมกันชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการ
จัดระเบียบการทํางานท่ีมีความเกี่ยวเนื่องกันภายในกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือ
พื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงเปนความรับผิดชอบรวมกัน มีการจัดการความขัดแยง โดยมีกิริยามารยาท
การพูดจาท่ีดีตอกันทําใหงานดําเนินไปอยางราบร่ืนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายดวยความ
รวดเร็ว 
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4. ความคิดสรางสรรค หมายถึง การรวมกันแกไขปญหาท่ีแตกตางไป
จากงานท่ีปฏิบัติอยูเปนประจําและมีการคิดคนวธีิการปฏิบัติงานใหม ๆ ท่ีแตกตางไปจากท่ีเคยปฏิบัติ 
หรือสรางนวัตกรรมใหม ๆ ในการทํางานเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลในการบริหารงานกองทุนหลักประกนั
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

5. การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง หมายถึง การรวมกันนําความรูท่ีได
จากการเรียนรูวิธีการใหม ๆ นํามาปรับปรุงกระบวนการทํางาน และการพัฒนางานเพ่ือการปรับปรุง
คุณภาพ การบริการและออกแบบงานใหมใหมีความเหมาะสมยิ่งข้ึนในการดําเนินงานของกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย  

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
1.  การสรางบารมี 
2.  การสรางแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุนทางปญญา 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(Bass, 1985)   

ประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 

จังหวัดลพบุรี 
1. การวางแผนงาน  
2. การจัดองคกร 
3. การนําการปฏิบัติงาน 
4. การควบคุมงาน 

(Drucker, 1995) 

การทํางานเปนทีม  
1.  การติดตอส่ือสาร 
2.  ความรวมมือ 
3.  การประสานงาน 
4.  ความคิดสรางสรรค 
5.  การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 

(Romig, 1996) 

การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน  
1.  วัตถุประสงคของกองทุน  
2.  การดําเนินงานกองทุน  

(Huse and Bowdich, 1977) 

คุณลักษณะสวนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อายุ 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
4. การดํารงตําแหนงในปจจบัุน 
5. ระยะเวลาดาํรงตําแหนงประธานกองทุน 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ไดศึกษาและรวบรวม แนวความคิด 
ทฤษฏี เอกสารและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาคร้ังนี้ ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานกองทุนหลักประกนัสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี 
 สวนท่ี 2 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลและการบริหารงาน 
 สวนท่ี 3 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 สวนท่ี 4 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู 
 สวนท่ี 5 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 สวนท่ี 6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 แนวความคิดเกี่ยวกับการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพ้ืนท่ี 
 สํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ มีความสําคัญในการพัฒนาระบบหลักประกัน
สุขภาพถวนหนาของประเทศไทย ท้ังในสวนของการบริหารจัดการ การตรวจสอบและรับรอง
คุณภาพบริการ โดยสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติไดสนับสนุนการมีสวนรวมในกิจกรรมท่ี
หลากหลายทําใหประชาชนไดรับทราบสิทธิ มีสวนรวมในกระบวนการเรียนรูเพื่อใหมี ความพรอม
ในการเขาไปมีสวนรวมในระบบหลักประกันสุขภาพในอนาคตมากข้ึน เร่ิมจากพระราชบัญญัติ
หลักประกันสุขภาพแหงชาติ พ.ศ.2545 ในหลายมาตราก็ไดกําหนดใหประชาชนและทองถ่ินเขามามี
สวนรวมในระบบหลักประกันสุขภาพถวนหนา ท้ังดานการเปนผูมีสิทธิใน การเขารับบริการ การ
บริหารจัดการ การตรวจสอบและรับรองคุณภาพบริการ ในสวนขององคกรปกครองสวนทองถ่ินได
มีบทบัญญัติของพระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแหงชาติ พ.ศ.2545 มาตรา 13(3) มาตรา 18(8) 
มาตรา 47 และมาตรา 48(8) ซ่ึงไดมีการกําหนดวาใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินใหการสนับสนุน
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และจะตองมีการกําหนดหลักเกณฑสําหรับใหองคกรในชุมชน และภาคเอกชนท่ีดําเนินงานโดยไม
แสวงหาผลกําไร และมีการบริหารจัดการเงินทุนในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีไดตามความพรอม ความ
เหมาะสม และความตองการของประชาชน ซ่ึงเปนการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวมในการสราง
หลักประกันสุขภาพใหแกบุคคลในพื้นท่ีนั้น ๆ ท้ังนี้ใหคณะกรรมการกองทุนมีการสนับสนุน และ
ประสานงานกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินใน การกําหนดหลักเกณฑท่ีทําใหองคกร สามารถเปนผู
ดําเนินงานและบริหารจัดการระบบหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน โดยไดรับงบประมาณหรือ
คาใชจายจากกองทุน ในการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี
นั้น ถือวาเปนการสรางหลักประกันสุขภาพใหกับประชาชนในเขตพื้นท่ีท่ีต้ังกองทุน โดยมี การ
สงเสริมกระบวนการมีสวนรวม ตามความพรอม ความเหมาะสมและความตองการของประชาชนใน
ทองถ่ินนั้น จึงไดมีการกําหนดหลักเกณฑเพื่อใหองคกรปกครองสวนทองถ่ินเปนผูดําเนินงานและ
ใหบริการเกี่ยวกับการสรางเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสมรรถภาพท่ีจําเปนตอ
สุขภาพและการดํารงชีวิตในระดับทองถ่ิน ซ่ึงการดําเนินการกองทุนหลักประกันสุขภาพองคการ
บริหารสวนตําบล/เทศบาล โดยมีการกําหนดเปาหมายขององคกรรวมกันระหวางสํานักงาน
หลักประกันสุขภาพแหงชาติ และสมาคมองคการบริหารสวนตําบลแหงประเทศไทยไว ป พ.ศ. 
2549 เปนปแรกท่ีประเทศไทยใหมีองคการบริหารสวนตําบล หรือเทศบาล 800 แหง เปนอําเภอนํา
รองอําเภอละ 1 แหง ในปตอมา พ.ศ. 2550 ถึง พ.ศ. 2551 การดําเนินงานขององคการบริหารสวน
ตําบลหรือเทศบาลที่มีความพรอม และ ระยะตอมา ในป พ.ศ.2551-2552 ไดกําหนดใหมีการ
ดําเนินการครอบคลุม องคการบริหารสวนตําบลหรือเทศบาลทุกแหง ซ่ึงไดกําหนดวัตถุประสงคไว
ดังนี้ 

1. เพื่อสนับสนุนและสงเสริมการจัดการสาธารณสุขของหนวยบริการหรือสถานบริการ
อ่ืนรวมท้ังสถานบริการทางเลือก โดยเนนเร่ืองการสรางเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟู
สมรรถภาพและการรักษาพยาบาลระดับปฐมภูมิท่ีจําเปนตอสุขภาพและการดํารงชีวิต 

2. เพื่อสงเสริมใหกลุมแมและเด็ก กลุมผูสูงอายุ กลุมผูพิการ และกลุมผูประกอบอาชีพ
ท่ีมีความเส่ียงและกลุมผูปวยโรคเร้ือรังท่ีอยูในเขตพื้นท่ี สามารถเขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยาง
ท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพ ตามประเภทและขอบเขตของบริการสาธารณสุขที่คณะกรรมการหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติกําหนด 

3. เพื่อสนับสนุนคาใชจายใหกลุมประชาชน หรือองคกรประชาชนในพ้ืนท่ีจัดทํากิจกรรม
เพื่อการสรางเสริมสุขภาพ การปองกันโรคหรือฟนฟูสมรรถภาพใหแกประชาชนในพ้ืนท่ี 

4. เพื่อสนับสนุนคาใชจายในการบริหารหรือพัฒนากองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ีใหมีประสิทธิภาพ ท้ังนี้ตองไมเกินรอยละ 10 ของคาใชจายท้ังหมดของกองทุน
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หลักประกันสุขภาพในรอบปงบประมาณนั้น และในกรณีท่ีจําเปนตองใชจายเพื่อซ้ือครุภัณฑท่ี
เกี่ยวของโดยตรง ครุภัณฑนั้นจะตองมีราคาไมเกิน 20,000 บาทตอหนวย (12) 
 สําหรับหลักเกณฑไดมีการกําหนดการคัดเลือกองคการบริหารสวนตําบลหรือเทศบาล
นํารอง ซ่ึงตองมีความประสงคสมัครเขารวมจัดต้ังกองทุนหลักประกันสุขภาพ อีกท้ังตองเปนองคกร
ปกครองสวนทองถ่ินหรือเทศบาลที่มีความพรอม ซ่ึงตองมีประสบการณและการดําเนินงานดานการ
สรางสุขภาพของประชาชนและการปองกันโรคในพ้ืนท่ีมากอน และท่ีสําคัญจะตองมี ความพรอม
ในการสนับสนุนเงินงบประมาณเพ่ือรวมสมทบกับงบประมาณของกองทุนหลักประกันสุขภาพ
แหงชาติตามจํานวนท่ีสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติไดมีการกําหนดไว สําหรับ แหลงท่ีมา
ของงบประมาณกองทุนนั้นจะไดมาจากเงินคาบริการสาธารณสุขท่ีไดรับจากกองทุนหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติ เปนเงินสวนของการสรางเสริมสุขภาพและปองกันโรคตามท่ีคณะกรรมการ
หลักประกันสุขภาพแหงชาติกําหนดไว ซ่ึงเงินอุดหนุนหรืองบประมาณท่ีไดรับจากองคการบริหาร
สวนตําบลหรือเทศบาลหรือองคการปกครองสวนทองถ่ินอ่ืน ๆ ตามท่ีกฎหมายไดบัญญัติและสวน
ของเงินสมทบจากชุมชนหรือกองทุนชุมชน รวมถึงรายไดสวนอ่ืน ๆ หรือทรัพยสินท่ีไดรับมาใน
กิจการของระบบหลักประกันสุขภาพในพื้นท่ีนั้น  
 การสมทบเงินกองทุนนั้น กําหนดไววาใหองคการบริหารสวนตําบลขนาดใหญหรือ
เทศบาล จะตองดําเนินการสมทบเงินไมนอยกวารอยละ 50 สวนองคการบริหารสวนตําบลขนาด
กลาง ตองสมทบเงินไมนอยกวารอยละ 20 และองคการบริหารสวนตําบลขนาดเล็กจะตองสมทบ
เงินไมนอยกวารอยละ 10 ของคาบริการดานสาธารณสุข ท่ีไดรับสนับสนุนจากกองทุนหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติ ในสวนของคณะกรรมการบริหารระบบหลักประกันสุขภาพขององคการปกครอง
สวนทองถ่ินท่ีไดเขามามีสวนรวมดําเนินงานจะตองมีการจัดใหมีคณะกรรมการชุดหนึ่ง ซ่ึงจะ
เรียกวา คณะกรรมการบริหารระบบหลักประกันสุขภาพ ในดานองคประกอบของคณะกรรมการจะ
เปนไปตามหลักเกณฑท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงจะมีสวนเกี่ยวของจากการแตงต้ังโดยตําแหนง อีกสวน
หนึ่งคัดเลือกกันเอง โดยคณะกรรมการจะมีวาระคราวละ 2 ปในการดํารงตําแหนง และจะมีอํานาจ
หนาท่ีในการบริหารจัดการเงินกองทุนหลักประกันสุขภาพขององคการบริหารสวนตําบลในพ้ืนที่
เพื่อทําใหเกิดประโยชนสูงสุดแกประชาชนในทองถ่ินหรือพื้นท่ีท่ีองคกรนั้นรับผิดชอบ ซ่ึงจะอยู
ภายใตการกํากับดูแลขององคการบริหารสวนตําบลหรือเทศบาลในพื้นท่ีนั้น คณะกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพ มีดังนี้ 

1. ผูอํานวยการโรงพยาบาล ท่ีปรึกษา 
2. สาธารณสุขอําเภอ ท่ีปรึกษา 
3. นายกองคการบริหารสวนตําบลหรือนายกเทศมนตรี ประธานกรรมการ 
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4. ผูทรงคุณวุฒิในพื้นท่ีคนท่ี 1 รองประธานกรรมการ 
5. ผูทรงคุณวุฒิในพื้นท่ีคนท่ี 2 รองประธานกรรมการ 
6. สมาชิกองคการบริหารสวนตําบลหรือสภาเทศบาลท่ีสภา

มอบหมาย จํานวน 2 คน 
กรรมการ 

7. หัวหนาหนวยบริการปฐมภูมิในพื้นท่ีทุกแหง กรรมการ 
8. อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน กรรมการ 
9. ผูแทนหมูบานหรือชุมชนท่ีประชาชนในหมูบานหรือชุมชน

คัดเลือกกันเองจํานวนไมเกิน 5 คน 
กรรมการ 

10. ผูแทนศูนยประสานงานหลักประกันสุขภาพประชาชน
หรือศูนยรับเร่ืองรองเรียนอิสระในพ้ืนท่ีหนวยละ 1 คน 

กรรมการ 

11. ปลัดองคการบริหารสวนตําบลหรือปลัดเทศบาล หรือเจาหนาท่ี
อ่ืนท่ีนายกองคการบริหารสวนตําบลหรือนายกเทศมนตรี
มอบหมาย 

กรรมการและเลขานุการ 

 
 คณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ จะมีอํานาจหนาท่ีดังนี้ 

1. ดําเนินการบริหารจัดการกองทุนใหเปนไปตามวัตถุประสงคของกองทุน 
2. รับผิดชอบการรับเงิน การจายเงิน การเก็บรักษาเงินและการจัดทําบัญชีเงิน หรือ

ทรัพยสินในกองทุนใหเปนไปตามท่ี สปสช.กําหนด 
 3. ดําเนินการใหประชาชนกลุมเปาหมายตาง ๆ ในความรับผิดชอบสามารถเขาถึง
บริการสาธารณสุขท้ังท่ีบาน ในชุมชนหรือหนวยบริการไดอยางท่ัวถึงและมีประสิทธิภาพ 
 4. จัดทําขอมูลพื้นฐานและแผนงานแกไขปญหาสาธารณสุข กลุมเปาหมายและ หนวย
บริการตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 5. จัดทําสรุปผลการดําเนินงาน รายงานการรับจายเงินและเงินคงเหลือของกองทุน เม่ือ
ส้ินปงบประมาณเพ่ือเสนอตอสําหนักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ และองคการบริหารสวน
ตําบลหรือเทศบาลในพ้ืนท่ีภายในเดือนธันวาคมของทุกป 
 6. แตงต้ังคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางาน เพื่อดําเนินงานท่ีเกี่ยวของไดตาม ความ
เหมาะสมและความจําเปน 
 
 ซ่ึงคณะกรรมการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพนั้น มีความจําเปนอยางยิ่งท่ี
จะตองทราบสถานการณทางดานการเงินของกองทุนหลักประกันสุขภาพตลอดเวลา และสามารถ
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ประมาณการดานรายรับของกองทุนระบบหลักประกันสุขภาพขององคการบริหารสวนตําบล/เทศบาล 
ในแตละปได ซ่ึงมีการสนับสนุนมาจากแหลงใด มีจํานวนเทาไร และสนับสนุนในระยะเวลาใด ท้ังนี้
เพื่อท่ีจะสามารถวางแผนบริหารงบประมาณเพ่ือดําเนินงานกองทุนหลักประกันสุขภาพองคการ
บริหารสวนตําบล/เทศบาล ใหเกิดประสิทธิภาพ และในการพิจารณางบประมาณของกิจกรรม
กองทุนหลักประกันสุขภาพในแตละปนั้น ควรมีการสํารองเงินงบประมาณสวนหนึ่งไวสําหรับเปน
เงินขวัญถุง และจะตองบริหารงบประมาณใหมีความสมดุลระหวางการสนับสนุนในกิจกรรมท้ัง 4 
ประเภท โดยท่ีไมควรสนับสนุนมากไปหรือนอยไปในประเภทใดประเภทหนึ่งจนเกินไป อีกท้ังสามารถ
กําหนดสัดสวนของงบประมาณในแตละประเภทไดตามกิจกรรมหรือเปาหมายของคณะกรรมการ
ในแตละป 
 สําหรับในดานแนวทางการบริหารจัดการกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี ใหดําเนินงานในรูปแบบของกองทุน ซ่ึงมีคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพ โดยสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติจะแตงต้ังคณะกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพใหทําหนาท่ีในการบริหารจัดการกองทุน ซ่ึงมีองคประกอบในการดําเนินงาน
ดังตอไปนี้ 

1. องคประกอบของการดําเนินงานกองทุนมี 4 ประการ ดังนี้ 
1.1 มีคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ซ่ึง

สํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติเปนผูออกคําส่ังในการแตงต้ัง 
1.2 เงินงบประมาณของกองทุน อยางนอยจะตองประกอบดวย 

เงินคาบริการสาธารณสุขจากสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ และเงินสมทบจากองคการ
บริหารสวนตําบลหรือเทศบาล อีกสวนคือเงินสมทบจากชุมชนหรือกองทุนชุมชนหรือรายไดอ่ืนให
เปนไปตาม ความพรอมของกองทุนนั้น ๆ 

1.3 มีแผนงานหรือโครงการท่ีครอบคลุมกิจกรรมท้ัง 4 ประเภท 
คือ การจัดบริการสุขภาพตามชุดสิทธิประโยชน การสนับสนุนงบประมาณแกหนวยบริการ การ
สรางเสริมสุขภาพโดยประชาชนและชุมชน และการบริหารจัดการกองทุน โดยตองไดรับ การ
พิจารณาอนุมัติจากคณะกรรมการบริหารกองทุน 

1.4 มีระบบรายงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพผาน
โปรแกรมบริหารจัดการกองทุนในระบบออนไลน 

2. การดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 
2.1 การประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุน เพื่อช้ีแจง

เปาหมาย วัตถุประสงค และแนวทางการบริหารจัดการกองทุน บทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการ ยก
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รางระเบียบกองทุน ประกาศใชระเบียบ และพิจารณาปญหาสุขภาพในพื้นท่ี โดยการใชขอมูลจาก
หนวยบริการ หรือแหลงอ่ืน และการระดมความคิดเห็นจากคณะกรรมการ โดยการทําแผนท่ีทางเดิน
ยุทธศาสตร หรือแผนสุขภาพชุมชนของกองทุน พิจารณารายละเอียดของโครงการ และอนุมัติการใช
งบประมาณท่ีสอดคลองกับแผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร แผนสุขภาพชุมชนหรือปญหาสาธารณสุขใน
พื้นท่ี 

2.2 กรรมการและเลขานุการกองทุนจัดทําระเบียบวาระ
การประชุม และบันทึกรายงานการประชุม 

2.3 การประชุมแตละคร้ัง องคประชุมตองไมนอยกวากึ่ง
หนึ่งและใช ความเห็นชอบรวมกันของคณะกรรมการเปนเกณฑ 

2.4 ในการประชุมคณะกรรมการทุกคร้ัง ใหฝายเลขานุการ
ถือเปนวาระประจําท่ีจะตองมีการรายงานบัญชีการรับเงิน การจายเงิน และสถานการณการเงินของ
กองทุนใหท่ีประชุมรับทราบ 

2.5 การจัดทําบันทึกรายงานการประชุมคณะกรรมการให
ทําเปนลายลักษณอักษรในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งก็ได เพื่อเก็บรักษาไวสําหรับใชในการอางอิงและ
ตรวจสอบ โดยมอบใหประธานกรรมการ และเลขานุการเปนผูลงนามและรับผิดชอบความถูกตอง
และความสมบูรณครบถวนของรายงานทุกคร้ัง 

3. ลักษณะของกิจกรรมที่จะของบประมาณสนับสนุนจากกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพ สามารถแบงออก ไดเปน 4 ประเภท คือ 

3.1 การจัดบริการสุขภาพตามชุดสิทธิประโยชน 
3.2 การสนับสนุนงบประมาณแกหนวยบริการสาธารณสุข

ท่ีอยูในชุมชน 
3.3 การสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพโดยประชาชนและ

ชุมชนทองถ่ิน 
3.4 การบริหารกองทุน การพัฒนาศักยภาพกรรมการและ

การพัฒนาระบบบริหารจัดการกองทุน 
 

 การพิจารณาสนับสนุนกิจกรรมในการเสริมสรางสุขภาพและปองกันโรค ควรจัดทํา
เปนแผนงาน/โครงการ ท่ีชัดเจน ซ่ึงลักษณะของแผนงาน/โครงการ มี 3 ประเภท คือ 

1. แผนงาน/โครงการท่ีสามารถดําเนินการไดเองโดยชุมชนโดยใชทรัพยากร
ท่ีมีในชุมชน เชน โครงการกองทุนเงินสัจจะของหมูบาน โครงการธนาคารหมูบาน โครงการกองทุน
ขยะ เปนตน 
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2. แผนงาน/โครงการที่บูรณาการกับแผนงาน/โครงการของหนวยงาน 
เชน โครงการของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) หรือองคการบริหารสวนตําบล เปนตน 

3. แผนงาน/โครงการที่ขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากองคการตางๆ 
เชน ชุมชนขอรับการสนับสนุนจากองคการบริหารสวนตําบลหรือเทศบาล เปนตน 
 
 การประชุมของคณะกรรมการกองทุนสําหรับการพิจารณาแผนงาน/โครงการนั้นอาจจะมี
การกําหนดเวลาการพิจารณาเปนระยะ เชน การพิจารณาแผนงาน/โครงการทุก 1-3 เดือน เพื่อให
ประชาชนและผูมีสวนเกี่ยวของสามารถเสนอโครงการอยางเปนข้ันตอนและมีระเบียบ2 ท้ังนี้
สามารถอธิบายกระบวนการพิจารณากิจกรรมท่ีจะสนับสนุนหรือไม ดังภาพท่ี 2.1 
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 แสดงกระบวนการพิจารณาการสนับสนุนกิจกรรมของกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการพิจารณาการสนับสนุนกิจกรรมของกองทุน 

ท่ีมา: สํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ (2) 
 

ประเภทที่ 1 กิจกรรม 
การจัดบริการสราง 
เสริมสุขภาพปองกันโรค 
และฟนฟูสมรรถภาพตาม 
ชุดสิทธิประโยชน 

ประเภทที่ 2  
กิจกรรมสนับสนุน
งบประมาณหนวยบริการ
สาธารณสุข 

ประเภทที่ 3  
กิจกรรมการสรางเสริม
สุขภาพโดยประชาชนและ
ชุมชนทองถ่ิน 

ประเภทที่ 4  
กิจกรรมการบริหารกองทุน/
พัฒนาศักยภาพกรรมการ
และพัฒนาระบบบริหาร
จัดการ 

เห็นชอบโดยใช
งบจากแหลงอ่ืน 

คณะกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกัน
สุขภาพพิจารณา 

ผลการพิจารณา 

ไมอนุมัติ อนุมัติโดยใช
งบจากกองทุน 

บันทึกแผนงาน
โครงการ
ในเว็ปไซค 

รายงานผลการ
ดําเนินงานผาน
ระบบออนไลน 

ทําบันทึก
ขอตกลง 

การเบิกจายเงิน
สนับสนุน 

นําเขาสู
กระบวนการ
พิจารณา
งบประมาณ
ของแหลง
ทุนอ่ืน 

นํากลับไปแกไข/
ปรับปรุง/ยกเลิก 
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 สําหรับกิจกรรมการดําเนินงานท่ีไดจากการสนับสนุนของกองทุนนั้น ควรจะมี การ
บันทึกขอตกลงไวอยางชัดเจน โดยระบุวากองทุนหลักประกันสุขภาพไดตกลงความรวมมือกับ
หนวยบริการสาธารณสุขในพ้ืนท่ีนั้นในการจัดบริการตามชุดสิทธิประโยชนมีกิจกรรมอะไรบาง 
ใหบริการสําหรับกลุมเปาหมายใด มีจํานวนเทาใด และงบประมาณท่ีใหการสนับสนุนเทาไร โดย
หนวยบริการจําเปนตองมีหนาท่ีในการรายงานและสรุปผลให คณะกรรมการบริหารระบบหลัก 
ประกันสุขภาพไดทราบเกี่ยวกับผลงานของการจัดบริการที่ใหสําหรับกลุมเปาหมายตางๆ และใน
กิจกรรมบริการดานการสรางเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสมรรถภาพนั้น ซ่ึงเปนบริการท่ี
ภาครัฐจัดใหบริการแกประชาชนทุกคน โดยไมไดจัดบริการเฉพาะกลุมผูมีสิทธิในหลักประกัน
สุขภาพถวนหนาเทานั้น แตเปนบริการสรางเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสมรรถภาพท่ีมุง
สําหรับประชาชนทุกคน ซ่ึงไดแบงกลุมเปาหมายออกเปน 5 กลุมเปาหมาย ดังนี้ 

1. กลุมหญิงมีครรภ  
2. กลุมเด็กเล็กต้ังแตแรกเกิดถึงตํ่ากวา 6 ป  
3. กลุมเด็กโตและเยาวชน อายุต้ังแต 6 ป ถึงตํ่ากวา 25 ป  
4. กลุมผูใหญ คือ อายุต้ังแต 25 ปข้ึนไป 
5. กลุมผูพิการและทุพพลภาพ  

 
 ซ่ึงการใหบริการนั้นจะตองยึดตามกรอบแนวคิดการจัดบริการสาธารณสุขของหนวย
บริการในการสรางเสริมสุขภาพ ปองกันโรค และฟนฟูสมรรถภาพของชุมชน 
 กรอบการใชงบประมาณกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี มีดังนี้ 

1. งบนี้ใชไดเฉพาะการสงเสริมสุขภาพ/การปองกัน/การฟนฟูสมรรถภาพ
และสนับสนุนการรักษาพยาบาลระดับปฐมภูมิเทานั้นไมใชเพื่อการสงคราะหทุกประเภท 

2. ทุกโครงการตองไดรับความเห็นชอบ/อนุมัติ จากคณะกรรมการเทานั้น 
(ตองใชฉันทามติรวมของคณะกรรมการหรือคณะกรรมการมีมติเห็นชอบไมนอยกวากึ่งหนึ่ง) 

3. กิจกรรมการจัดบริการสุขภาพตามชุดสิทธิประโยชนสามารถดําเนินงาน
ไดตามแนวทางของคูมือปฏิบัติงานกองทุนหลักประกันสุขภาพระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 

4. การจัดกิจกรรมสงเสริมสุขภาพ/ปองกันโรค/ฟนฟูสมรรถภาพ เนนเปน
การจัดแบบรายชุมชน หมายความวา คนทุก ๆ คนสามารถมีสวนรวมกิจกรรมได เชน คนพิการทุก
คน เยาวชนทุกคน ผูสูงอายุทุกคน สามารถท่ีจะไดรับสิทธิอยางเทาเทียมกัน ไมจัดใหเฉพาะบุคคลใด
บุคคลหน่ึงเทานั้น 
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5. กรณีท่ีมีความจําเปนในการจัดซ้ือครุภัณฑดานการสงเสริม/ปองกัน
โรค เชน เคร่ืองวัดความดันโลหิต เคร่ืองตรวจเบาหวาน เคร่ืองพนหมอกควันและเคร่ืองช่ังน้ําหนัก 
สามารถดําเนินการไดตามแผนงานโครงการท่ีชุมชน หรือหนวยบริการขอรับการสนับสนุน ท้ังนี้
ตองสอดคลองกับความจําเปน มีความเหมาะสม และไมกระทบกับสถานการณทางการเงินกองทุนฯ 
และคณะกรรมการบริหารกองทุนฯ เปนผูพิจารณา ท้ังนี้การดําเนินการจัดซ้ือใหเปนไปตามระเบียบ
ของกองทุนฯ นั้น ๆ และครุภัณฑดังกลาวตองข้ึนทะเบียนเปนทรัพยสินของกองทุนฯ 

6. กรณีท่ีมีความจําเปนในการจัดซ้ือครุภัณฑท่ีเกี่ยวของโดยตรงเพื่อการ
บริหารจัดการของกองทุนฯ เชน โตะ เกาอ้ี ปายกองทุนฯ หรืออ่ืน ๆ สามารถจัดซ้ือไดในราคาไมเกิน 
20,000 บาทตอหนวย ท้ังนี้ตองอยูในวงเงินไมเกินรอยละ 10 ของคาใชจายท้ังหมดของกองทุนฯ ใน
ปนั้น ๆ และตองข้ึนทะเบียนเปนครุภัณฑเปนทรัพยสินของกองทุนฯ 

7. งบประมาณของกองทุนฯ ไมสามารถนําไปดําเนินการในกิจกรรมดัง 
ตอไปนี้ 

7.1 จัดซ้ือครุภัณฑท่ีไมเกี่ยวของโดยตรง เชน จัดซ้ือรถยนต 
รถจักรยานยนต และส่ิงกอสรางทุกประเภท เชน การตอเติมอาคาร,กอสรางอาคาร สถานท่ี 

7.2 การศึกษาดูงานทุกกรณี ยกเวน การแลกเปล่ียนเรียนรู
ระหวางกองทุนฯ ของคณะกรรมการบริหารกองทุนเทานั้น 

8. กรณีท่ีกองทุนตองการจัดทําโครงการตรวจสุขภาพประชาชนรวมกับ
บริษัทเอกชนตองดําเนินการดังนี้ 

8.1 คณะกรรมการบริหารตองทําหนังสือแจงมาท่ีสํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัดเพื่อตรวจสอบการขออนุญาตดําเนินกิจการสถานพยาบาลดังกลาวทุกคร้ังและ
ตองตรวจสอบใบอนุญาตใหดําเนินการในกิจการนั้น ๆ  

8.2 บริษัทเอกชนตองแสดงใบอนุญาตท่ีสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดออกใหดําเนินการตรวจสุขภาพประชาชนในพ้ืนท่ีได กอนดําเนินการทุกคร้ัง (หากตองการ
ดําเนินการแนะนําใหใชบริการจากโรงพยาบาลของรัฐในพื้นท่ีกอน) 

9. การดําเนินการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากที่กําหนด ใหดําเนินการตาม
วัตถุประสงค 
 
 การไดรับสนับสนุนเงินงบประมาณคาบริการดานสาธารณสุขจากกองทุนหลักประกัน
สุขภาพ เปนงบประมาณท่ีสนับสนุนมาจากสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ ซ่ึงไดมาจาก
หมวดของเงินคาบริการดานสาธารณสุขท่ีไดรับงบประมาณจากกองทุนหลักประกันสุขภาพแหงชาติ 
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ในหมวดบริการสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค ตามท่ีคณะกรรมการหลักประกันสุขภาพแหงชาติ
ไดมีการกําหนดไว ซ่ึงจะมีการจัดสรรงบประมาณในสวนนี้สําหรับในการดําเนินงานของกองทุน
หลักประกันสุขภาพองคการบริหารสวนตําบล/เทศบาลน้ัน ๆ โดยผานทางบัญชีของกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพองคการบริหารสวนตําบล/เทศบาล เปนรายปไป โดยจะคิดตามจํานวนประชากร
ท้ังหมดของพื้นท่ีนั้น ๆ โดยยึดตามทะเบียนบาน ป พ.ศ. 2549 นั้นเปนปแรกท่ีสํานักงานหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติ ไดมีการจัดสรรเงินงบประมาณใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน เฉล่ียคนละ 
37.50 บาท โดยคณะกรรมการบริหารระบบหลักประกันสุขภาพองคการบริหารสวนตําบล/เทศบาล 
ควรตองมีการประสานติดตามอยางตอเนื่องในการจัดสรรเงินงบประมาณ และ การโอนเงินจาก
สํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ เพื่อใหมีการโอนเงินงบประมาณเขาบัญชีกองทุนปละคร้ัง 
อีกท้ังกอนท่ีจะไดรับการสนับสนุนเงินงบประมาณ จะตองมีการจัดทํารายงาน 4 ประเภทนี้ คือ 

1. การสรุปรายงานผลการดําเนินงานในปท่ีผานมา 
2. การรายงานผลการดําเนินงานผานโปรแกรมออนไลนในปท่ีผานมา

ฉบับสมบูรณ 
3. การจัดทําแผนงาน/โครงการในปท่ีผานมา เพื่อสงใหสํานักงานหลัก 

ประกันสุขภาพแหงชาติในแตละเขตท่ีหนวยบริการตั้งอยู 
4. การบันทึกโครงการในปท่ีผานมา โดยตองบันทึกลงในโปรแกรม

ออนไลน 
 

 การบริหารจัดการกองทุนดานงบประมาณหรือการเงินของกองทุนหลักประกันสุขภาพ
นั้นจะตองปฏิบัติตามประกาศของสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติ ตามแนวทางการรับเงิน 
การจายเงิน การเก็บรักษาเงินและการจัดทําบัญชีหรือทรัพยสินของระบบหลักประกันสุขภาพ โดย
งบประมาณรับการจัดสรรจากสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติและอีกสวนไดจาก การสมทบ
ขององคกรปกครองสวนทองถ่ินหรือเทศบาลในพ้ืนท่ีนั้น องคกรปกครองสวนทองถ่ินหรือเทศบาล
ในพื้นท่ีจะตองดําเนินการสนับสนุนสมทบเงินงบประมาณตามประกาศของสํานักงานหลักประกัน
สุขภาพแหงชาติ สวนเงินสมทบท่ีไดจากชุมชนหรือจากกองทุนในชุมชนและรายไดจากสวนอ่ืน ๆ 
หรือทรัพยสินท่ีไดรับมาในระหวางการดําเนินกิจกรรมของกองทุนหลักประกันสุขภาพนั้น กองทุน
หลักประกันสุขภาพจะตองนําเงินรายรับฝากเขาบัญชีของกองทุน สวนการเปดบัญชีของกองทุนนั้น 
คณะกรรมการกองทุนจะตองมีการมอบหมายใหประธานกรรมการและกรรมการอ่ืน ๆ อีก 3 ทาน 
รวมท้ังหมดเปน 4 ทาน มีการรวมกันลงนามในการเปดบัญชีกองทุน สําหรับการเบิกจายเงินจาก
บัญชีกองทุนในแตละคร้ังนั้น จะตองใหกรรมการ 2 ใน 4 ทาน จะตองรวมกันลงนามเปดบัญชี
กองทุนนั้น และเปนผูรวมกันลงนามในการเบิกจายเงินตามท่ีคณะกรรมการกองทุนไดอนุมัติไว (12) 
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 สําหรับข้ันตอนของการดําเนินงานกองทุนหลักประกันสุขภาพ ประกอบดวย 
1. การประชุมของคณะกรรมการกองทุน 
2. การจัดทําระเบียบของกองทุน 
3. การจัดทําแผนงาน/โครงการ 
4. การดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ 
5. การติดตามผลการดําเนินงาน/การประเมินผล 
6. การรายงานผลการดําเนินงาน (ดานกิจกรรม/ดานบัญชี) 

 
 สําหรับกองทุนหลักประกันสุขภาพท่ีไมมีการสมทบเงินจากองคการบริหารสวนตําบล
หรือเทศบาล หรือกองทุนหลักประกันสุขภาพท่ีไมมีการดําเนินงานติดตอกันต้ังแต 2 ป ข้ึนไปนั้น 
สํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติอาจจะดําเนินการประกาศยุบกองทุนหลักประกันสุขภาพนั้น
ได และจะตองดําเนินการโอนเงินหรือทรัพยสินของกองทุนหลักประกันสุขภาพในพื้นท่ีนั้นไปเปน
ของหนวยบริการสาธารณสุขระดับปฐมภูมิของภาครัฐในพื้นท่ีนั้น ตามข้ันตอนหรือระเบียบ/วิธีการ
ของสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติท่ีกําหนดไว (12) 
 ซ่ึงกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีนั้น จะดําเนินงานบรรลุตาม
วัตถุประสงคท่ีต้ังไวและสามารถเผยแพรผลงานใหประชาชนหรือหนวยงานท่ีเกี่ยวของไดนั้นจะตองมี
การประเมินผลการดําเนินงานกองทุนอยางตอเนื่องและหรือมีองคกรอ่ืน ๆ จากภายนอกมาประเมินผล 
โดยสํานักงานหลักประกันสุขภาพแหงชาติจึงไดกําหนดแนวทางการติดตามประเมินผลกองทุนไว 2 
รูปแบบ คือคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพประเมินตนเองและ ทีมประเมินจาก
หนวยงานตาง ๆ จากภายนอก ท้ังในระดับประเทศ ระดับเขต และระดับอําเภอ ซ่ึงไดยึดถือรูปแบบ
ของการประเมินผลนี้เปนพื้นฐานโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหกองทุนมีการบริหารจัดการอยางมี
ประสิทธิภาพ (2) 
 ดังนั้นผูวิจัยตองการท่ีจะวิเคราะหประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี ในดานการวางแผน การจัดองคกร 
การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงาน ซ่ึงผลจากการวิเคราะหประสิทธิผล การบริหารงานจะทํา
ใหทราบวาการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ีนั้น มีการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีบรรลุตาม
วัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือไม มีกิจกรรมอะไรท่ีตองใหความสนใจมากขึ้น และมีปจจัยใดท่ีมี
ผลตอการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี เพื่อนํามาใชเปนขอมูลในการพัฒนาศักยภาพของ ประธานกรรมการบริหารกองทุนใน
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ดานการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีใหบรรลุตามวัตถุประสงค
หรือเปาหมายของกองทุนตอไป 
 
 

สวนท่ี 2 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับประสิทธิผลและการบริหารงาน 
 
 2.1 แนวความคิด ทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผล 
  ความหมายของประสิทธิผล  
  นักวิชาการหลากหลายสาขาไดใหความหมายของคําวา ประสิทธิผล 
(Effectiveness) มีดังนี้ 
  สมพงศ เกษมสิน (13) ประสิทธิผล หมายถึง การพิจารณาผลของการ
ทํางานท่ีสําเร็จลุลวงถึงจุดประสงคหรือท่ีคาดหวังไวเปนหลัก และความสําเร็จของงาน ประสิทธิผล
อาจเกิดจาก การปฏิบัติงานท่ีไมประหยัดหรือไมมีประสิทธิภาพก็ได เพราะประสิทธิภาพเปนเร่ือง
ของการท่ีจะทํางานใหไดผลสูงสุด สวนประสิทธิผลเปนเร่ืองของการนําเอา ผลงานท่ีสําเร็จดังท่ี
คาดหวังไวมาพิจารณา 
  สมยศ นาวีการ (14) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง ความสําเร็จ
ของเปาหมาย โดยความมีประสิทธิผลตองสามารถตอบคําถามได 2 อยาง คือ เปาหมายประสบ
ความสําเร็จหรือไม เปาหมายมีความเหมาะสมหรือไม 
  รุง แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร (15) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล 
หมายถึง ผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนของงาน และจะตองตอบสนองหรือบรรลุตามวัตถุประสงคขององคการ 
  อุทัย หิรัญโต (16) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง การทํางาน
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ท่ีตองการ  
  ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (17) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง ระดับท่ี
คนสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายไดมากนอยเพียงใด 
  ทองหลอ เดชไทย (18) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง องศาแหง
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว จะมากหรือนอยข้ึนอยูกับมาตรฐาน และประสบการณท่ี
นํามาเปรียบเทียบ 
  รอบบินส (Robbins) (19) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง องศา
แหงความสําเร็จขององคกรท่ีตระหนักถึงการบรรลุจุดมุงหมายองคการ 
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  สเทียร (Steers) (20) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล หมายถึง ตัวการท่ีจะ
เปนเคร่ืองตัดสินใจในข้ันสุดทาย วาการบริหารและองคการประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด 
  กิ๊บสัน และคณะ (Gibson et. al) (21) ไดใหความหมาย ประสิทธิผล 
หมายถึง เร่ืองของการกระทําใด ๆ ท่ีมีความมุงหมายจะไดรับผลอะไรสักอยางใหเกิดข้ึน การกระทํา
หรือความหมายจะมีประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใดข้ึนกับวาผลที่ไดรับนั้นตรงครบถวนท้ังเชิงปริมาณ 
เชิงคุณภาพ และใชพลังงานนอยหรือไม เพียงใด 
  จากความหมายท่ีนักวิชาการไดใหความหมายของประสิทธิผลไวนั้น 
ประสิทธิผลตามแนวคิดของผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ประสิทธิผล หมายถึง ระดับความสําเร็จของ
การบริหารงานเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคตามท่ีกําหนดไว 
 
 2.2 แนวความคิด ทฤษฏีเก่ียวกับการบริหารงาน 
  2.2.1 ความหมายของการบริหาร 
  ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายคําวา การบริหาร (Administration) 
ไวดังนี้ 
  ปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
รวมกันระหวางหัวหนา (ผูบริหาร) และผูปฏิบัติงานในอันท่ีจะทําใหงานสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค
เดียวกัน และเปนหนาท่ีของผูบริหารในอันท่ีจะกระทําการใด ๆ ใหมีการรวมมือกันทํางานอยางเต็ม
ใจและเต็มความสามารถในการใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  สมพงษ เกษมสิน (22) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง การใชศาสตร
และศิลปนําเอาทรัพยากรทางการบริหารมาประกอบตามกระบวนการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
  วิจิตร ศรีสอาน (23) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง กิจกรรมของ
กลุมบุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไปรวมมือกันทํากิจกรรม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใช
กระบวนการ และทรัพยากรที่เหมาะสม 
  จเร สัตยารักษ (24) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง กิจกรรมท่ี
บุคคล กลุมบุคคล รวมดําเนินงานโดยอาศัยทรัพยากรในการบริหาร 
  ศิริพร พงศศรีโรจน (25) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง ศิลปะใน
การดําเนินงานรวมกันของกลุมบุคคล ซ่ึงทําหนาท่ีบริหารในองคกร โดยทําหนาท่ีเกี่ยวกับ การวางแผน
งาน การจัดองคกร การจัดคนเขาทํางาน การส่ังการและการควบคุมกิจการ ใหดําเนินการบรรลุ
วัตถุประสงคตามนโยบายขององคกร ดวยความประหยัดและมีประสิทธิผล 
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  เสนาะห ติเยาว (26) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ทํางานกับคนและอาศัยคน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการภายใตสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง 
โดยสรุปเอาไวเปนประเด็นสําคัญ คือ  

1. การบริหารเปนการทํางานกับคนโดยอาศัยคน 
2. การบริหารทําใหงานบรรลุเปาหมายขององคการ 
3. งานบริหารเปนความสมดุลระหวางท่ีมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ 
4. การบริหารเปนการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 
5. การบริหารตองเผชิญกับสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลง

เสมอ 
  ธงชัย สันติวงษ (27) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง ภารกิจของ
บุคคลหนึ่งหรือหลายคนท่ีเขามาทําหนาท่ีประสานใหการทํางานของบุคคลท่ีตางฝายตางทําและไม
อาจประสบผลสําเร็จจากการแยกกันทํางาน ใหสามารถบรรลุผลสําเร็จไดดวยดี โดยการบริหารนั้นมี
ปจจัยท่ีสําคัญในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ ซ่ึงประกอบดวยปจจัย ดังนี้ 

1. คน (Man) คือ ทรัพยากรบุคคลที่ถือไดวาเปนปจจัยท่ีมี
ความสําคัญอยางยิ่งใน การดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จ 

2. เคร่ืองจักร (Machine) คือ เคร่ืองจักรหรืออุปกรณท่ี
จัดหาและซ้ือมาอยางพิถีพิถันเพื่อใชปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดและคุมคา 

3. เงินทุน (Money) การใหการสนับสนุนในการจัดหา
ทรัพยากร เพื่อหลอเล้ียงและเอ้ืออํานวยใหกิจการขององคการดําเนินไปโดยไมติดขัด 

4. วัตถุดิบ (Material) วัตถุดิบ และส่ิงของท่ีตองมีการ
จัดหามาใชดําเนินการผลิตหรือสรางบริการ 
  สมาน รังสิโยกฤษฏ และสุธี สุทธิสมบูรณ (28) ไดใหความหมาย กลาวไววา 
การบริหาร หมายถึง การดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยอาศัยปจจัย
ตาง ๆ อันไดแก คน เงิน วัตถุส่ิงของ และวิธีการปฏิบัติงานเปนอุปกรณในการดําเนินงานเพ่ือใหการ
ดําเนินกิจกรรมนั้น ๆ เปนไปตามกระบวนการบริหาร 
  ไซมอน (Simon) (29) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง กิจกรรมท่ี
บุคคลต้ังแตสองคนข้ึนไป รวมมือกันดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลาย
อยางรวมกัน  
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  ดาฟท (Daft) (30) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง การทําใหเปาหมาย
ขององคกรบรรลุผลอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยผานการวางแผน การจัดองคกร การส่ัง
การ และการควบคุมทรัพยากรขององคกร 
  คารไลล (Carlisle) (31) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง เร่ืองของการ
ใชทรัพยากรขององคการอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว และความหมายท่ี
เจาะจงลงไปเทานั้น การบริหารจะเปนเร่ือง กระบวนการผสมผสาน หรือประสานงานเพ่ือดําเนินงานให
บรรลุวัตถุประสงคของกลุมอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสรุปไดวา 

1. การบริหารเปนกระบวนการ 
2. การบริหารเปนเร่ืองของกระบวนการท่ีเกี่ยวของกับคน 
3. การบริหารที่มีประสิทธิผลทําใหไดรับผลลัพธท่ีตองการ

และมีการตัดสินใจท่ีถูกตอง 
4. การบริหารที่มีประสิทธิภาพ ทําใหมีการใชทรัพยากรท่ี

ประหยัด 
5. การบริหารทําใหมุงเนนลงไปท่ีกิจกรรมเพ่ือบรรลุเปาหมาย 

  ดรักเกอร (Drucker) (32) ไดใหความหมาย การบริหาร หมายถึง ศิลปะ
ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกับผูอ่ืน โดยอาศัยคนอ่ืนเปนคนทํา 
  จากการท่ีมีนักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารไวมากมายนั้น 
การบริหารตามแนวคิดของผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การบริหาร หมายถึง กิจกรรมของกลุมบุคคล
ต้ังแตสองคนข้ึนไปรวมมือกันทํากิจกรรม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน โดยใชกระบวนการ
บริหารทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด และทําใหองคการทํางานอยางมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ 
 
  2.2.2 ความสําคัญของการบริหาร 
  การบริหารนั้นมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากมนุษยนั้นเปนสังคมท่ี
มีการรวมตัวกันเปนหมูคณะหรือเปนกลุมชนขนาดแตกตาง ๆ กัน ดังนั้นจึงมีความจําเปนตองมีการ
จัดระบบและระเบียบทางสังคมข้ึน เพื่อทําใหสังคมสามารถอยูรอดและมีความเจริญกาวหนาตอไป 
จึงจําเปนตองใชหลักการบริหารงาน ดังนั้นการบริหารจึงมีความสําคัญยิ่งสําหรับองคการตาง ๆ ไดมี
นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารไวหลากหลาย มีดังนี้ 
  สมาน รังสิโยกฤษฏ และสุธี สุทธิสมบูรณ (28) ไดกลาวถึงความสําคัญ
ของการบริหาร โดยไดสรุปดังนี้ 
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1. การบริหารนั้นไดเจริญเติบโตควบคูกับการดํารงชีวิตของ
มนุษย และเปนส่ิงชวยใหมนุษยดํารงชีพอยูรวมกันไดอยางผาสุก 

2. จํานวนประชากรท่ีเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็ว เปนผลทําให
องคการตาง ๆ ตองขยายงานดานการบริหารใหกวางขวางยิ่งข้ึน 

3. การบริหาร เปนเคร่ืองบงช้ีใหทราบถึงความเจริญกาวหนา
ของสังคม ความเจริญกาวหนาทางวิชาการในดานตาง ๆ โดยเฉพาะในดานอุตสาหกรรม ทําใหการ
บริหารเกิดการเปล่ียนแปลงและกาวหนาอยางรวดเร็วยิ่งข้ึน 

4. การบริหารเปนกรรมวิธีท่ีสําคัญท่ีจะนําสังคมและโลก
ไปสูความเจริญกาวหนา 

5. การบริหารชวยใหทราบถึงแนวโนมท้ังในดานความเจริญ 
และความเส่ือมของสังคมในอนาคต 

6. การบริหาร มีลักษณะเปนการทํางานรวมกันของกลุม
บุคคลในสังกัด ฉะนั้น ความสําเร็จของการบริหารจึงข้ึนอยูกับปจจัยสภาพแวดลอมทางสังคมและ
วัฒนธรรมทางการเมืองอยูเปนอันมาก 

7. การบริหารมีลักษณะตองใชการวินิจฉัยส่ังการ เปนเคร่ืองมือ
ซ่ึงนักบริหารจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ การวินิจฉัยส่ังการจะเปนเคร่ืองแสดงใหทราบถึง
ความสามารถของนักบริหารและความเจริญเติบโตของการบริหาร 

8. ชีวิตประจําวันของมนุษยไมวาจะเปนในครอบครัว หรือ
ในสํานักงานยอมมีสวนเกี่ยวของการบริหารอยูเสมอ ดังนั้นการบริหารจึงเปนเร่ืองท่ีนาสนใจ และ
จําเปนตอการดํารงชีวิตอยางชาญฉลาด 

9. การบริหาร กับการเมืองเปนของคูกันไมอาจแยกจากกัน
โดยเด็ดขาด  
  เสนาะ ติเยาว (26) ไดกลาวไววา การบริหารงานทําใหงานบรรลุวัตถุประสงค
หรือเปาหมายขององคการ โดยตองอาศัยความรวมมือจากบุคคลหรือทุกฝาย จึงจะสามารถทําให
บรรลุผลสําเร็จได 
  จากความหมายที่นักวิชาการไดใหความหมายของความสําคัญของการ
บริหารไวนั้น ความสําคัญของการบริหาร ตามแนวคิดของผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การบริหารมี
ความสําคัญตอองคกร การบริหารจึงเปนการกําหนด กติกา กฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ เพื่อใหเกิด
ความรวมมือของบุคคลในองคกร โดยมุงหวังความสําเร็จบรรลุเปาหมายขององคกร  
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 29 

  2.2.3 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหาร 
  การบริหารงานโดยท่ัวไปนั้นเปนกระบวนการปฏิบัติงาน หรือเปนการ
กําหนดวิธีการปฏิบัติงานของผูนําหรือผูบริหาร เพื่อทําใหการดําเนินงานนั้นเปนไปอยางเรียบรอย 
และมีประสิทธิภาพนั้น ผูบริหารจะตองคํานึงถึงกิจกรรมทางการบริหาร (Managerial Activities) 
หรือหนาท่ีในการบริหารผูนําหรือผูบริหารจําเปนจะตองปฏิบัติในเชิงของการเปนนักบริหาร ซ่ึง
ผูบริหารนั้นจะตองมีการดําเนินการวางแผน จัดองคการ ส่ังการ ควบคุมและกํากับงานใหการ
ดําเนินงานสอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกัน จนสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้น
กระบวน การบริหาร จึงตองมีการกําหนดท้ังขอบเขตและหนาท่ีตาง ๆ ซ่ึงไดมีนักวิชาการหลายทาน
ไดใหแนวคิดของการบริหารไวหลากหลาย ดังนี้ 
  วิโรจน สารรัตนะ (33) มีแนวคิดวาการบริหารเปนกระบวนการดําเนินงาน
เพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาท่ี และหลักการบริหารอยางนอย 4 ประการ คือ การ
วางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม ซ่ึงกระบวนการดังกลาว มีผูบริหารเปนผูรับผิดชอบท่ี
จะใหมีการปฏิบัติงานเปนไปอยามีประสิทธิภาพ 
  ท๊ีด (Tead) (34) ไดเสนอแนวคิดวา กระบวนการบริหาร ประกอบดวย 
องคประกอบท่ีสําคัญ 10 ประการดังนี้ 

1. การกําหนดความมุงหมายและวัตถุประสงค 
2. การจัดทําแผนภูมิโครงสรางขององคการหรือหนวยงาน 
3. การบรรจุและจัดระเบียบหรือกําหนดขอบขายของ

อํานาจหนาท่ีฝายบริหาร 
4. การมอบหมายอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ 
5. การควบคุมดูแลการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมาย 
6. การปฏิบัติงานทุกอยางท่ีจําเปน 
7. การติดตอสัมพันธกับทุกหนวยงาน 
8. การจูงใจและบํารุงขวัญ 
9. การประเมินผล 
10. การพิจารณางานในอนาคตและการตั้งความมุงหมาย 

วัตถุประสงคขององคการไวรับสถานการณในอนาคต 
  โบวี่ และคณะ (Bovee et. al) (35) กลาวไววา กระบวนการบริหารประกอบ 
ดวยหนาท่ี 4 ประการ ซ่ึงไมสามารถแยกออกจากกันได ซ่ึงจะมีบางสวนทับซอนกันหรือมีผลตอ
หนาท่ีอ่ืน ๆ ดวย ประกอบดวย  
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1. การวางแผน เปนกระบวนการในการกําหนดเปาหมาย
และพัฒนาแนวทางในการท่ีจะใหบรรลุเปาหมายน้ัน 

2. การจัดองคการ เปนกระบวนการในการกําหนดโครงสราง
ในการท่ีจะพัฒนางานและมอบหมายงาน โดยคํานึงถึงทรัพยากรท่ีมีและการจัดสรรทรัพยากรที่
ไดรับ และรวมถึง การประสานการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 

3. การนํา เปนกระบวนการในการใชอํานาจในการจูงใจบุคคล
ในการทํางานเพ่ือใหเปาหมายท่ีต้ังไวสําเร็จ 

4. การควบคุม เปนกระบวนการในการติดตาม และควบคุม
ผลการปฏิบัติงานใหไปสูเปาหมายท่ีวางไว 
  เวียหริชและคูนตซ (Weihrich and Koontz) (36) ไดเสนอแนวคิดกระบวนการ
บริหารไววาควรมีองคประกอบ 5 ประการ คือ 

1. การวางแผน (Planning) เกี่ยวของกับการคาดการณ การ
กําหนดวัตถุประสงค การพัฒนากลวิธีในการวางแผนโดยจําแนกแผนออกเปนโครงการกําหนด
งบประมาณและแนวทางปฏิบัติ ตลอดจนการตื่นตัว ปรับปรุงนโยบายใหสอดคลองและทันกับ
เหตุการณอยูเสมอ กลาวโดยสรุปก็คือ เปนการเตรียมการขั้นแรกในการที่จะปฏิบัติงานนั่นเอง 

2. การจัดองคการ (Organizing) เกี่ยวของกับการจัดโครงสราง
ขององคการ การสรางขอบเขตของงานและความสัมพันธของงานตางๆ การกําหนดตําแหนงหนาท่ี
ตลอดจนการกําหนดคุณสมบัติท่ีตองการในตําแหนงนั้น ๆ การดําเนินงานข้ันนี้เปนการจัดงานให
ประสานสอดคลองใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

3. การบริหารบุคลากรหรือการจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 
เปนข้ันตอนท่ีเกี่ยวกับ การเลือกสรร ปฐมนิเทศ การฝกอบรม และการพัฒนาบุคคล เพื่อใหบุคคลท่ี
ดํารงตําแหนงตางๆ มีความรูเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีมีอยู ซ่ึงอาจสรุป
กระบวนการขั้นนี้ไดวาเปนการเลือกสรรบุคคล เพื่อใหไดบุคคลที่มีความรูความสามารถเหมาะสม
กับตําแหนงท่ีกําหนดไว 

4. การอํานวยการและภาวะผูนํา (Direct and Leadership) 
การบริหารข้ันนี้เปนหนาท่ีเกี่ยวกับการตัดสินใจ มอบหมายหนาท่ีการงาน การจูงใจ การประสานงาน 
การจัดใหมีสวนรวมในการปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงไปในทางสรางสรรค ความ
เจริญกาวหนาแกองคการเปนการดําเนินการเพื่อใหภารกิจองคการบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว 

5. การควบคุมกํากับ (Controlling) ในการควบคุมงานนั้น
จะตองระบุรายการงาน พัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การวัดผลงาน ดําเนินการแกไขขอบกพรอง 
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ท้ังนี้เพื่อใหงานดําเนินไปโดยถูกตองความมุงหมายของการควบคุมงานคือ การใหงานบรรลุวัตถุประสงค
ท่ีกําหนดไวและหากไมบรรลุวัตถุประสงคก็จะไดรับทราบขอขัดของ 
  กูลิค และเออรวิค (Gulick and Urwick) (37) ไดเสนอกระบวนการบริหารที่
มีช่ือเสียง กระบวนการนี้ประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ การวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขา
ทํางาน การส่ังการ การประสานงาน การรายงานและการงบประมาณ หรือเรียกส้ัน ๆ วา “POSDCoRB” 
ซ่ึงประกอบดวย รายละเอียดดังตอไปนี้  

1. การวางแผน (Planning) คือ การคาดการณในอนาคต ซ่ึง
จะตองคํานึงถึงนโยบาย ท้ังนี้เพื่อใหแผนงานท่ีกําหนดข้ึนมีความสอดคลองตองกัน ในการดําเนินงาน
การวางแผน เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการใชความรูในทางวิทยาการ และวิเคราะหเหตุการณในอนาคต 
แลวกําหนดวิธีการ โดยถูกตองอยางมีเหตุผล เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปโดยถูกตอง และสมบูรณ 

2. การจัดองคกร (Organizing) คือ การจัดโครงสรางองคการ
ท่ีเกี่ยวกับเร่ือง การกําหนดภารกิจหนาท่ี การแบงงานกันทํา การกําหนดอํานาจหนาท่ี และความ
รับผิดชอบ การจัดสายการบังคับบัญชา การกําหนดขนาดของการควบคุม การจัดต้ังหนวยงานหลัก 
(Line) และการจัดต้ังหนวยงานท่ีปรึกษา (Staff) 

3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) คือ หนาท่ีท่ีเกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย ซ่ึงประกอบดวย การวางแผนกําลังคน การส่ังการ การคัดเลือก การบรรจุ
แตงต้ัง การปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนข้ัน ลดข้ัน การโยกยาย 
และการใหพนจากงาน 

4. การส่ังการ (Directing) คือ การท่ีผูบังคับบัญชาส่ังให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานตามแผนงานหรือตามท่ีไดรับมอบหมายเพื่อใหการปฏิบัติงานดําเนินไป
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจจะส่ังการดวยวาจา หรือเปนลายลักษณอักษรก็ได 

5. การประสานงาน (Coordinating) คือ หนาท่ีในการประสาน
กับหนวยยอยตาง ๆ ท่ีมีอยูในองคการใหทํางานสอดคลอง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง การ
ประสานงานน้ันอาจทําไดโดยการจัดต้ังคณะกรรมการกล่ันกรองงาน การจัดโครงสรางองคการใหมี
ความชัดเจน การใชวิธีการงบประมาณ เปนตน 

6. การรายงานผลการปฏิบัติงาน (Reporting) คือ การรายงาน
ความกาวหนา ปญหา อุปสรรค ตลอดจนขาวสารตาง ๆ ขององคการใหทุกฝายไดทราบ เพื่อประโยชน
ในการติดตามการแกไขปญหาอุปสรรคท่ีเกิดจากการทํางาน 

7. การบริหารงบประมาณ (Budgeting) คือ หนาท่ีในการ
จัดสรร การวางแผนงบประมาณใหกับองคการ และหนวยยอยตาง ๆ ใหมีงบประมาณท่ีเหมาะสม
และเพียงพอใน การทํางาน 
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  ดรักเกอร (Drucker) อางถึงในปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3) กลาววา กระบวนการ
บริหารประกอบดวย 4 ประการ คือ 

1. การวางแผนงาน คือ การวางแผนเกี่ยวกับการเลือกและ
กําหนดวัตถุประสงค รวมถึงการคิดคนเพื่อใหไดมาซ่ึงกลยุทธ นโยบาย โครงการ และวิธีดําเนินการ
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว การวางแผนจึงตองเกี่ยวของกับการตัดสินใจ เพราะมีทางเลือกท่ีอาจ
เปนไปไดมากมาย หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง การวางแผนงานเปนการกําหนดทิศทางของหนวยงานใน
อนาคต และกลยุทธท่ีจะบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. การจัดองคกร คือ การจัดองคกรเกี่ยวของกับการกําหนด
บทบาทและงานของแตละบุคคลในหนวยงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน รวมทั้งการ
รวมงานหรือกิจกรรมท่ีคลายคลึงกันเขาดวยกันเปนฝายหรือแผนก การมอบหมายอํานาจหนาท่ี การ
กระจายอํานาจ และ การประสานงานกันระหวางฝายตางๆ ของหนวยงาน กอใหเกิดโครงสรางของ
องคกร 

3. การนําการปฏิบัติงาน คือ การนําการปฏิบัติงานเกี่ยวของ
กับการใชภาวะผูนําใน การชี้แนะ จูงใจและกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุ
วัตถุประสงคท่ีกําหนดไว โดยการสรางคานิยมรวมบรรยากาศองคกรและการส่ือสาร เพื่อให
ผูใตบังคับบัญชาทราบถึงระเบียบ วัตถุประสงค นโยบาย โครงสรางขององคกร ความสัมพันธของ
ฝายตาง ๆ และอํานาจหนาท่ีของแตละฝาย และแตละบุคคลในองคกรอยางกระจาง เพื่อความมั่นใจ
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ 

4. การควบคุมงาน คือ การตรวจสอบ การประเมินผล และ
การปรับปรุงแกไข การปฏิบัติงานใหถูกตองตรงกับแผนงาน และวัตถุประสงคในกรณีท่ีมีขอผิดพลาด 
หรือขอเบ่ียงเบนไมเปนไปตามแผนงานหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว เคร่ืองมือท่ีใชในการควบคุม
งานมีหลายอยาง เชน การงบประมาณ เปนการวางแผนและควบคุมทางการเงิน หรือการทํารายงาน 
เปนการประเมินผลและควบคุมการปฏิบัติงาน หรือตารางเวลา เปนการวางแผนและควบคุมเวลา 
หรือการนิเทศงาน เปนตน ฉะนั้นวิธีการหนึ่งท่ีใชในการควบคุมใหการปฏิบัติงานเปนไปตาม
แผนงานท่ีกําหนดไว คือ การกําหนดผูรับผิดชอบตอส่ิงท่ีเบ่ียงเบนไปจากแผนงาน และดําเนินการ
ปรับปรุงแกไขเหตุการณนั้น ๆ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวกับกระบวนการบริหาร จากความหมายท่ีนักวิชาการ
ไดใหความหมายของกระบวนการบริหารไวนั้น กระบวนการบริหารตามแนวคิดของผูวิจัยสามารถ
สรุปไดวา กระบวนการบริหาร หมายถึง การบริหารผลสําเร็จของงานตามกระบวนการบริหารงาน 
เนื่องจากลักษณะของกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีเปนองคการที่ไมซับซอน 
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และไมเปนทางการ ดังนั้นการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้แนวคิดตามกระบวนการบริหารของดรักเกอร 
(Drucker) อางถึงในปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3) มีความเหมาะสม ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ีหลัก 4 
ประการ คือ การวางแผนงาน การจัดองคกร การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงาน 

1. การวางแผนงาน หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงคของโครงการ การต้ังเปาหมาย
ในการดําเนินงาน จัดระบบงานกองทุนหลักประกันสุขภาพ การลําดับความสําคัญของงาน กําหนด
แนวทางการปฏิบัติงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี และจัดทําแผนงาน
ของกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน ท่ีใชเปนแนวทางการแกไขปญหาและกําหนด ทิศ
ทางการดําเนินงานในการสนับสนุนงบประมาณใหแกหนวยบริการ ประชาชน และภาคีท่ีเกี่ยวของ 
การจัดทําแผนงานดังกลาว อาจใชเคร่ืองมือ เชน แผนสุขภาพชุมชน แผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร เปนตน  

2. การจัดองคกร หมายถึง การกําหนดบทบาทของคณะกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพ และหนาท่ีรับผิดชอบงานของแตละบุคคลในกองทุนหลักประกันสุขภาพ มีการ
มอบหมายอํานาจหนาท่ี และการประสานงานกันของคณะกรรมการบริหารกองทุน 

3. การนําการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูบริหารมีการสรางแรงจูงใจ การกระตุนให
คณะกรรมการกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุ
ตามเปาหมายขององคการ มีการสรางคานิยมรวมและการส่ือสาร  

4. การควบคุมงาน หมายถึง การติดตามตรวจสอบการดําเนินงานตามแผนงานหรือ
โครงการและดานการเงิน ตองมีการรายงานและการจัดทําบัญชีทางการเงินตามระเบียบของสํานักงาน
หลักประกันสุขภาพแหงชาติท่ีกําหนดไว และการประเมินผลการบริหารจัดการกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี ไดมีการติดตามประเมินผลการดําเนินการตลอดจนไดพัฒนา
นโยบายใหมใหสอดคลองกับสถานการณและปญหาท่ีเปนปจจุบัน รวมท้ังอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต 
ท้ังนี้การพัฒนานโยบายจะยืนอยูบนพื้นฐานของขอมูลเชิงประจักษและการมีสวนรวมของทุกฝายท่ี
เกี่ยวของ ซ่ึงจะใชปฏิบัติและดําเนินการในเแนวทางดังกลาวตอไป (38)  
 ซ่ึงกระบวนการบริหารทั้ง 4 ดานประกอบดวย การวางแผนงาน การจัดองคกร การนํา
การปฏิบัติงานและการควบคุมงาน เปนภาระหนาท่ีท่ีสําคัญของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี เพราะจะทําใหกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ีดําเนินงานไดบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว เพื่อใหประชาชน
ไดรับบริการที่มีคุณภาพ และทําใหองคกรดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพตอไป 
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สวนท่ี 3 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 
 3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 ภาวะผูนําไดมีนักวิชาการหลายสาขาใหความหมายไวมากมาย ดังนี้ 
 สมยศ นาวีการ (39) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง กิจกรรมของการท่ีจะสราง
อิทธิพลตอผูอยูใตบังคับบัญชาเพื่อกอใหเกิดความพยายามในการดําเนินงานใหบรรลุถึงวัตถุประสงค
รวมกัน 
 ชาญชัย อาจิณสมาจาร (40) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง การสรางโอกาสให
พนักงานและบุคคลอ่ืน ๆ ไดทําประโยชนอยางสําคัญเปนรายบุคคลหรือเปนทีมตอภารกิจของ
องคการ ภาวะผูนําจึงเปนตัวแทนของความตั้งใจและความพยายามของผูนํา ในการมองหาแนวทาง
เพื่อขยายสมรรถนะของบุคลากร ใหทําคุณประโยชนแกเปาหมายและจุดมุงหมายของหนวยงาน 
 กิตติ ตยัคคานนท (41) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะหรือความสามารถ
ของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใชอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ
ตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการโดยใชกระบวนการส่ือความหมายหรือการติดตอกันและกัน ให
รวมกับตนดําเนินการจนกระท่ังบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ทองใบ สุดชารี (42) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใช
อํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการของตนเอง ท้ังนี้ 
เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ยุคล (Yukl) (43) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการโดยการอาศัยการ
ใชอิทธิพลและการใชอํานาจหนาท่ีโดยบุคคลเหนือผูอ่ืน เพื่อการช้ีแนะหรือนําทางเพื่อวางโครงสราง
งานหรือเพื่อสงเสริมและสนับสนุน กิจกรรมและความสัมพันธตาง ๆ ในกลุมหรือองคการ 
 เเบส (Bass) (44) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง
ผูนําเปนผูเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม และไดรับผลงานตามเปาหมายท่ีกําหนดทัศนคติ 
ความเช่ือม่ันและความตองการของผูตาม และไดรับผลงานตามเปาหมายท่ีกําหนดทัศนคติ ความ
เช่ือม่ันและความตองการของผูตาม ตองไดรับการเปล่ียนแปลงใหสูงข้ึน 
 จาค็อป (Jacob) (45) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางท่ีบุคคล
หนึ่งเสนอขาวสารขอมูลและบุคคลอ่ืนมีความเช่ือวา เม่ือเขาปฏิบัติตามขอแนะนําหรือ ความ
ปรารถนาของบุคคลนั้นแลว ผลงานท่ีเขาไดรับจะไดรับการปรับปรุง 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 35 

 เซอรจิโอวานนี และมอร (Sergiovanni and Moore) (46) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา 
หมายถึง กระบวนการของการเกล้ียกลอมจูงใจของผูนําท่ีจะใหผูตามประพฤติปฏิบัติซ่ึงสงเสริม
จุดประสงคของผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับผูตาม 
 จากความหมายท่ีมีนักวิชาการท่ีไดใหความหมายภาวะผูนําไวนั้น ภาวะผูนําตาม
แนวคิดของผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งพยายาม
ใชการกระตุนหรืออิทธิพล ในการชี้นําแนวทางใหกับบุคคลอ่ืนหรือกลุมบุคคลอ่ืน เพื่อใหเกิด ความ
รวมมือและเต็มใจในการกระทําส่ิงตามท่ีตองการเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของกลุมหรือองคการนั้น ๆ  
 
 3.2 ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Tranformation leadership) 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง อาจเรียกช่ือเปนภาษาไทยไดหลายอยาง เชน ภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพ ภาวะผูนําการปฏิรูป และมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ดังนี้ 
 ชนะ พงศสุวรรณ (47) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่มี
อิทธิผลตอผูรวมงาน ซ่ึงจะพยายามเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหมีมากกวา ความ
พยายามท่ีคาดหวังไว พัฒนาความสามารถและศักยภาพของผูรวมงานใหมากข้ึน ทําใหตระหนักรูใน
วิสัยทัศน และพันธกิจ ขององคการ 
 วรรณคดี ชูกาล (48) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร
ในการยกระดับแรงจูงใจของผูตาม กระตุนใหผูตามมีความตองการสูงข้ึนกวาท่ีเปนอยู และเห็น
คุณคาตลอดจนการที่บรรลุวัตถุประสงค โดยไมคํานึงถึงประโยชนของสวนตัวและคํานึงถึงสวนรวม
ของหนวยงาน 
 วรกัญญาพิไล แกระหัน (49) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ลักษณะของ
ผูบริหารท่ีสามารถจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกติ มุงไปท่ีภาระงานอยางกวาง
ดวยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน และมุงใหบรรลุความตองการในระดับสูง ประกอบดวยแบบอยาง
ของพฤติกรรม การสรางแรงดลใจ ภาวะผูนําเชิงวิสัยทัศน การมุงความสัมพันธในฐานะเอกบุคคล 
การกระตุนการใชปญญา และการดํารงไวซ่ึงอํานาจสวนบุคคล 
 เเบส และอาโวลิโอ (Bass and Avolio) (50) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูนําท่ี
มีลักษณะดังตอไปนี้ คือ การกระตุนใหมีความสนใจระหวางผูตามและผูรวมงานใหมองงานใน
แงมุมใหม ๆ จะทําใหเกิดการตระหนักในภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน (Vision) ของทีมงานและ
ขององคการ พัฒนาความสามารถผูรวมงาน ผูนําการเปล่ียนแปลงจะชักนําผูตามใหทํามากกวาท่ีพวก
เขาต้ังใจไว ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและมักจะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 
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 จากความหมายที่นักวิชาการไดใหความหมายภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไวนั้น ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของผูวิจัยสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
ลักษณะของผูนําองคการที่สงผลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูตามสามารถแสดงพลังของความ
มุงม่ัน ความจริงใจ เต็มศักยภาพของแตละบุคคล โดยมุงหวังใหไดผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในระดับสูง 
 

 3.3 ทฤษฏีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํานั้นมีมากมาย โดยสามารถแบงแนวการศึกษาออกเปน 3 
แนวทาง ดังนี้ 

1. ทฤษฏีคุณลักษณะ (Trait Theory) เปนการศึกษาที่ใหความสําคัญกับ
ลักษณะผูนําทางดานกายภาพ บุคลิกภาพและจิตใจของผูนํา โดยมีขอสังเกตวา คนท่ีเปนผูนํานั้น
จะตองมีลักษณะพเิศษเฉพาะตัว ในการศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนํา ทฤษฏีนี้เนนคนหา คุณลักษณะ
ของบุคคลท่ียิ่งใหญ เพื่อสรางเปนตัวแบบไวใหกับบุคคลท่ีปรารถนาจะเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลเพ่ือ
เปนแนวทางในการศึกษา 

2. ทฤษฏีผูนําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) เปนการศึกษาพฤติกรรม
ความเปนผูนําท่ีสืบเนื่องมาจากการศึกษาคุณลักษณะความเปนผูนําซ่ึงไมสามารถท่ีจะใหคําตอบ
เกี่ยวกับลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพไดในการวิจัยเพื่อศึกษาผูนําเชิงปฏิบัติการน้ันมีวิธีการศึกษา 2 
แบบ ดังนี้  

2.1 ศึกษาหนาท่ีของผูนํา (Leadership Functions) มุงเนน
ศึกษาหนาท่ีท่ีผูนําภายในกลุมดวยความเช่ือม่ันท่ีวากลุมจะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ถาหาก
มีบุคคลหน่ึงปฏิบัติหนาท่ีท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ 1) หนาท่ีเกี่ยวของกับภารกิจ (Task-Related) หรือ
หนาท่ีในการแกปญหา เชน การเสนอแนะวิธีแกปญหา การใหขอมูล การใหความคิดเห็น เปนตน และ 
2) หนาท่ีเกี่ยวของกับการบํารุงรักษากลุม (Group Maintenance) หรือหนาท่ีทางสังคม เชน การ
แกปญหาความขัดแยง เปนตน 

2.2 ศึกษาแบบของผูนําหรือแบบภาวะผูนํา (Leadership 
Styles) มุงเนนการศึกษาแบบของผูนําที่ใชในการจัดการกับลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงแบง
แบบผูนําออกเปน 2 แบบ คือ แบบมุงงาน และแบบมุงคน ผูนําแบบมุงคน (Task-Oriented Styles) 
ผูนําแบบมุงงานมักจะส่ังการช้ีนํา และนิเทศงานอยางใกลชิด มุงเนนความสําเร็จของงานมากกวาการ
พัฒนาหรือการสรางความเจริญใหแกลูกนอง ผูนําแบบมุงคน (Employee-Oriented Styles) จะพยายาม
สรางแรงจูงใจในการทํางานมากกวาการควบคุมลูกนอง พยายามใหลูกนองไดมีสวนรวมใน การ
ตัดสินใจสรางความเช่ือถือศรัทธาและสรางความสัมพันธท่ีดีระหวางสมาชิกของกลุม (51) 
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3. ทฤษฏีผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership Theory) พฤติกรรม
ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะปรับเปล่ียนไปตามสถานการณซ่ึงการเปนผูนําท่ีดีนั้นอยูกับปจจัยสถานการณ
ท่ีตางกันตองการรูปแบบภาวะผูนําแตกตางกัน เชน อารโนลดและฟลดแมน (Arnold and Feldman) 
(52) ไดกลาววาภาวะผูนําตามสถานการณเปนการศึกษาภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพดีท่ีสุด เหมาะสม
กับความตองการในสถานการณท่ีแตกตางกัน หรืออาจกลาวไดวาผูนําจะตองมีลักษณะหรือเลือกใช
พฤติกรรมใดจึงจะทําใหการบริหารงานสําเร็จผล ทฤษฏีในกลุมนี้ ไดแก 

3.1 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณของฟคเลอร (Fiedler 
Contingency Model) เปนทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณในระยะตน ซ่ึงพัฒนาโดย เฟรด ฟลเลอร 
(Fred Fiedler) กลาววาผูนําท่ีดีเปนสวนผสมระหวางแบบของผูนํา กับสถานการณท่ีตองการ ซ่ึงแบบ
ของผูนําวัดไดจากคะแนนผูรวมงานท่ีชอบนอยท่ีสุด ซ่ึงอธิบายวาสถานการณข้ึนอยูกับ 3 องคประกอบ 
คือ ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม โครงสรางของงาน และอํานาจโดยตําแหนงของผูนํา (53) 
กลาวคือหากผูนํามีความสัมพันธท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา โครงสรางของงานชัดเจน และ มีอํานาจ 
ผูนําก็สามารถควบคุมสถานการณได 

3.2 ทฤษฏีสามมิติของเรดดิ้น (Reddin) เปนการศึกษาเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําและแบบพฤติกรรม ไดแก มิติมุงงาน มิติมุงสัมพันธและมิติมุงประสิทธิผลซ่ึงไดกําหนด
ลักษณะผูนําออกเปน 8 แบบ จําแนกเปน แบบท่ีมีประสิทธิผลตํ่าจํานวน 4 แบบ ไดแก แบบผูหนีงาน 
(Deserter) แบบนักบุญ (Missionary) แบบผูเผด็จการ (Autocrat) และแบบผูประนีประนอม (Compromiser) 
และแบบท่ีมีประสิทธิผลสูง จํานวน 4 แบบ ไดแก แบบผูยึดระเบียบ (Bureaucrat) แบบนักพัฒนา 
(Developer) แบบเผด็จการแบบมีศิลป (Benevolent Autocrat) และแบบนักบริหาร (Exective) (54) 

3.3 ทฤษฏีผูนําตามสถานการณของเฮอรเซย และเบลน
ชารด (Hersey and Blanchard) สรุปไดวา ความพยายามที่จะทําใหความสัมพันธระหวางแบบของ
ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลกับระดับวุฒิภาวะของผูตาม ฐานคติคือประสิทธิผลของผูนําข้ึนอยูกับการ
จับคูกันระหวางพฤติกรรมผูนํากับวุฒิภาวะของกลุมหรือของบุคคล มีองคประกอบสําคัญ 2 สวน คือ 
1) พฤติกรรมผูนํา แบงออกเปน 4 แบบ ไดแก แบบการมอบหมาย (Delegating) แบบการมีสวนรวม 
(Paticipating) แบบการแนะ (Selling) และแบบการส่ัง (Telling) 2) สถานการณจากมีวุฒิภาวะไปจน
ไมมีวุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน และวุฒิภาวะทางจิตวิทยา ซ่ึงวุฒิภาวะเกี่ยวกับงาน แบงออกเปน 4 อยาง 
ไดแก มีความสามารถมากท่ีสุด มีความสามารถคอนขางมาก มีความสามารถบาง มีความสามารถแต
เพียงเล็กนอย สวนวุฒิภาวะทางจิตวิทยา แบงออกเปน 4 อยางไดแก มีความเต็มใจเปนประจําหรือ
เสมอ มีความเต็มใจบอยๆ มีความเต็มใจบางในบางคร้ัง ไมคอยมีความเต็มใจ (55) 
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4. ทฤษฏีผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Theory) เปนแนวคิด
การศึกษา ภาวะผูนําแนวใหม ท่ีมุงยกระดับความตองการ ความเช่ือ เจตคติ คุณธรรมของผูตามให
สูงข้ึน เพื่อใหมีการพัฒนาเปล่ียนแปลงกลุมหรือ องคการใหมีประสิทธิผล โดยมีแนวคิดวาการศึกษา 
ภาวะผูนําในระยะท่ีผานมายังไมสามารถอธิบายภาวะผูนําไดอยางชัดเจนยังเปนภาวะผูนําท่ีมุง
เสริมแรง(Contingent Reinforcement) และเปนพฤติกรรมความตองการของมนุษยข้ันพื้นฐาน (First 
Order Change) เทานั้น จึงทําใหเกิดแนวคิดของภาวะผูนําเปล่ียนสภาพข้ึน 
 
 3.4 แนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการท่ีมีผลตอการเปล่ียนแปลง ดานเจตคติ และ
สมมุติฐานของสมาชิกในองคกร อีกท้ังสรางความผูกพันในการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค และกล
ยุทธท่ีสําคัญขององคกรนั้น ๆ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําท่ีมีตอผูตาม 
แตอิทธิพลนั้นเปนการใหอํานาจแกผูตามใหกลับกลายเปนผูนําและผูท่ีเปล่ียนแปลงหนวยงานใน
กระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคกร  
 ดังนั้นสภาวการณเปล่ียนแปลงจึงไดรับการมองวาเปนกระบวนการท่ีเปนองครวม และ
เกี่ยวของกับการดําเนินการของผูนําขององคกร 
 
 3.5 ทฤษฏีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของเบอรน (Burns) 
 การทําใหผูตามสามารถปฏิบัติงานเพื่อทําใหบรรลุตามจุดมุงหมายขององคกร เปนการ
แสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ ความจําเปน ความตองการ และความคาดหวังของท้ังในสวนของผูนํา
และผูตาม นอกจากนี้ ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกัน ในดานอํานาจระดับ
ของทักษะและแรงจูงใจ โดยมุงไปยังจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงภาวะผูนําสามารถแบงออกไดเปน 3 
ลักษณะ ดังนี้ 

1. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) การท่ีผูนําการเปล่ียนแปลง
จะเปล่ียนเปนผูนําแบบจริยธรรมโดยแทจริง เม่ือผูนําไดเพิ่มระดับความประพฤติและความปรารถนา 
เชิงจริยธรรมของท้ังผูนําและผูตามใหมีระดับท่ีสูงข้ึน และจะกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงของ ท้ังสอง
ฝาย อํานาจของผูนําจะเกิดข้ึนเม่ือผูนําทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําให ผูตามเกิด
ความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันท่ีสูง
กวาเดิมตามลําดับข้ัน ความตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคสเบิรก แลว
จึงดําเนินการเปล่ียนแปลงทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายท่ีสูงข้ึน 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 39 

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transectional Leadership) เปนปฏิสัมพันธ
ท่ีผูนําติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน โดยใชกระบวนการตอรอง โดย
ผูนําจะใชรางวัลเพื่อตอบสนองความตองการและเพ่ือแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวา
ผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฏีความตองการเปนลําดับข้ันของมาสโลว 
(Maslow’s Need Hierarchy Theory) 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformation Leadership) ผูนําจะ ตระหนัก
ถึงความตองการและแรงจูงใจของผูตาม ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความ
ตองการซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการเปล่ียนสภาพท้ังสองฝาย คือ เปล่ียนผูตามไปเปน ผูนําการเปล่ียนแปลง
และเปล่ียนผูนําการเปล่ียนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการเปล่ียนแปลงจะ
ตระหนักถือความตองการของผูตาม และจะกระตุนผูตามใหเกิดความสํานึก (Conscious) และ
ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow) และทํา
ใหผูตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณอันสูงสง และยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรมเปนคานิยมจุดหมาย 
เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน ท้ังนี้เพื่อไมใหผูตามถูก
ครอบงําดวยอํานาจฝายตํ่า เชน ความกลัว ความโลภ ความเกลียด เปนตน (56) 
 

 3.6 ทฤษฏีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของแบส (Bass) 
 จากแนวคิดภาวะผูนําท่ีมีรูปแบบพิสัยเต็ม (The Full Range of Leadership) โดยไดนํา
ผลจากการวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําตามรูปแบบท่ีเขาเสนอในป ค.ศ. 1985 และซ่ึงจาก
ผลการศึกษาตอมาไดสรุปวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนั้นประกอบไปดวยคุณลักษณะ 4 ประการ 
คือ 

1. การสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership) หมายถึง 
การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพ นับถือ 
ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึง
คุณลักษณะน้ี คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศน และสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวาจะ
ทําในส่ิงท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน และเพื่อประโยชนของกลุม 
ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความ
แนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและ
ความม่ันใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมี
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จุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสราง ความมั่นใจใน
ตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงรักษา อิทธิผลของตนในการ
บรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและ ทา
ทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนวิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึง ความ
กระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ี
งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูตามตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศ
ตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็น
ความต้ังใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชน
ของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอ
เปาหมายของระยะยาว และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึง ความ
เปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําให ผูตาม
รูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเผชิญได สวนการกระตุน
ทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผูนํา
มีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการ
ต้ังสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวย
วิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและ การหา
คําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการ
กระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไป
จากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะ
แกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง
ปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความ
รวมมือรวมใจในการแกไขปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอ
คานิยมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนัก เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
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4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล 
และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (coach) และเปนท่ีปรึกษา (advisor) 
ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล 
เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานให
สูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหมๆ สรางบรรยากาศ
ของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและ ความ
ตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน 
บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวาผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสอง
ทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความ
กังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งระบบ มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียง
ปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมี การ
มอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษ
อยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนําการ
สนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขา
กําลังถูกตรวจสอบ องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะท้ัง 4 องคประกอบ ของภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
นี้จะมีความสัมพันธกัน อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบ เพราะเปนแนวคิด
พฤติกรรมท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตาง ๆ (50) 
 จากแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีกลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง หมายความวา ระดับพฤติกรรมของผูนําทําใหเห็นการจัดการทํางานท่ีผูนํามีอิทธิพลตอ
ผูรวมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหมากข้ึนกวาท่ี
คาดหวังไว พัฒนาความสามารถและศักยภาพของผูรวมงานใหเพิ่มมากข้ึน ทําใหตระหนักรูใน
วิสัยทัศนและภารกิจของกลุม โนมนาวใจผูรวมงามองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสู
ประโยชนของกลุมหรือสังคม จากแนวคิดท่ีกลาวมาขางตน เม่ือเปรียบเทียบกับการใชภาวะผูนําของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี ซ่ึงตองนํานโยบาย
ไปสูการปฏิบัติ อีกท้ังมีการเปล่ียนแปลงในสภาพแวดลอมในดานตางๆ ท่ีสงผลกระทบกับองคกร มี
ภาระการดําเนินงานแกไขปญหาดานสุขภาพในชุมชนท่ีเพิ่มมากข้ึน อีกท้ังตองสรางความเขาใจให
คณะกรรมการกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีในการดําเนินงานแกปญหา
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ ดังนั้นตัวแปรอิสระท่ีเหมาะสมในการวิจัยนี้คือ ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ดังนั้นแบบภาวะผูนําท่ี
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ผูบริหารจะใชโนมนาวหรือเสริมแรงบุคลากรท่ีเหมาะสมนาจะเปนแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ตามแนวคิดของแบส (Bass) (8) 

 
 
สวนท่ี 4 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการรับรู 
 ทฤษฏีพบวาการรับรูนั้นเปนสภาพทางจิตวิทยาท่ีเกี่ยวของทางดานจิตวิทยา สังคมและ
พฤติกรรม ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมายของการรับรูท่ีหลากหลาย ดังนี้ 
 พจนานุกรมของเว็บสเตอร (Webster’s Dictionary) (57) ไดใหความหมายไววา การ
รับรู หมายถึง การแสดงออกของความรูความเขาใจท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของตน 
 ลออ หุตางกูร (58) กลาววา การรับรู หมายถึง การแปลส่ิงกระตุน มีผลทําใหเราทํา
ปฏิกริยาตอบสนองและการตอบสนองน่ันคือพฤติกรรม บุคคลจะมีพฤติกรรมไปตามท่ีไดรับรู 
พฤติกรรมจึงเปนภาคปฏิบัติของการรับรู และพฤติกรรมจะถูกส่ังการและควบคุมโดยการรับรู 
 กันยา สุวรรณแสง (59) กลาววา การรับรู หมายถึง การใชประสบการณเดิมแปล
ความหมายส่ิงเราท่ีผานประสาทสัมผัสแลวเกิดความรูสึกระลึกรูความหมายวาเปนอะไร 
 4.1 กระบวนการรับรู (The Perception Process) 
 กันยา สุวรรณแสง (59) ไดกลาวถึง ปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอการรับรู แบงออกเปน 2 
ลักษณะคือ 

1. ลักษณะของผูรับรู ท่ีทําใหบุคคลมีการรับรูแตกตางกัน 
1.1 ปจจัยทางดานจิตวิทยา ไดแก ความรูและประสบการณ

เดิม 
1.2 ปจจัยทางดานกายภาพ ไดแก ลักษณะท่ีปกติหรือผิดปกติ

ของตัวรับสัมผัสของผูรับรู เชน ตา หู จมูก ล้ิน และอวัยวะสัมผัสอ่ืน ๆ หากส่ิงเหลานี้ผิดปกติ จะมี
ผลทําให การรับสัมผัสผิดไป 

1.3 ความตองการ ความปรารถนา หรือแรงขับ 
1.4 สภาพของจิตใจ หรือสภาวะอารมณ คนเราขณะอารมณดี 

มักจะมองเห็นส่ิงนั้น ส่ิงนี้ดีไปหมด แตหากอยูในภาวะอารมณท่ีไมดี มักจะมองอะไรไมชอบใจไป
หมด หากวามีอารมณเสียมาก ๆ อาจจะไมรับรูอะไรเลย หรือรับรูผิดพลาดมาก 

1.5 เจตคติมีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล 
1.6 อิทธิพลของสังคม สภาพความเปนอยูของสังคม และ

ลักษณะทางวัฒนธรรม บรรทัดฐาน เปนกรอบของการอางอิง จารีตประเพณี คานิยม เปนเคร่ือง
กําหนดการรับรูของคน ทําใหคนแตละกลุมรับรูส่ิงตาง ๆ แตกตางกันออกไป 
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1.7 ความต้ังใจ และความสนใจ 
1.8 คุณคา เม่ือเห็นคุณคาก็จะเพิ่มความสนใจ ใสใจตอการ

ท่ีจะรับรู คนเราสนใจตอส่ิงใดมักจะเกิดความต้ังใจ 
1.9 เชาวปญญา คนท่ีเฉลียวฉลาด มักจะรับรูไดเร็ว ถูกตอง 

และสามารถแปลความหมายไดดี มีเหตุผลกวาผูมีสติปญญาตํ่า 
1.10 ความพรอม หรือการเตรียมพรอมท่ีจะรับรู 
1.11 ความคาดหวัง บางคร้ังคนเรามีการคาดหวังลวงหนา 

ซ่ึงเปนการทําใหมีการเตรียมพรอมในการรับรูส่ิงใหม 
2. ลักษณะของส่ิงเรา ความแตกตางของลักษณะส่ิงเรากอใหเกิดการรับรู

ของบุคคลไดแตกตางกัน เชน ส่ิงเราท่ีเกิดข้ึนซํ้าบอยๆ ส่ิงเราท่ีมีการเปล่ียนแปลงหรือเคล่ือนไหว จะ
กระตุนใหเกิดการรับรูไดดีและรวดเร็วกวาส่ิงเราท่ีไมเกิดซํ้าหรือหยุดนิ่ง 
 กระบวนการของการรับรู (Process of Perception) เปนกระบวนการท่ีคาบเกี่ยวกันระหวาง 
ความเขาใจ (Understand) การคิด (Thinking) การรูสึก (Sensing) ความจํา (Memory) การเรียนรู 
(Learning) การตัดสินใจ (Decision Making) การแสดงพฤติกรรม (Behavior) ไดแสดงในแผนภูมิท่ี 
2.1 

 
การรูสึก ตีความ คิดตันสินใจ 

ความคิด ความเขาใจ ความจํา การ
เรียนรู มโนภาพ 

 
แผนภูมิท่ี 2.1 กระบวนการรับรู 
ท่ีมา: กันยา สุวรรณแสง (59) 
 
 องคประกอบท่ีสําคัญท่ีกอใหเกิดการรับรูมีดังนี้ 

1. ส่ิงเรา เชน รูป รส กล่ิน เสียง 
2. อวัยวะรับสัมผัส เชน หู ตา จมูก ล้ิน ผิวหนัง 
3. ประสบการณเดิม ความรู ความจําเดิมท่ีเกี่ยวกับส่ิงเราท่ีไดสัมผัส 
4. การแปลความหมายจากส่ิงท่ีสัมผัส 

 จําเนียร โชติชวง และคณะ (60) กลาววา การรับรู เปนกระบวนการระหวางส่ิงเรากับ 
การตอบสนองของบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ชนิดและธรรมชาติของส่ิงเราท่ีมาเรา การสัมผัสหรือ

ส่ิงเรา พฤติกรรม 
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อาการสัมผัส การแปลความหมายจากการสัมผัส และการใชความรูเดิม หรือประสบการณเดิมเพื่อ
แปลความหมาย 
 สุชา จันทรเอม (61) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการท่ีมีระดับต้ังแตงายท่ีสุด ถึง
ซับซอนท่ีสุดจนยากแกการเขาใจ นักจิตวิทยาไดใหความหมายการรับรูแตกตางกันออกไป เชน  

1. การรับรู คือการตีความหมายจากการรับสัมผัส (Sensation) ในการ
รับรูนั้นเราไมเพียงแตมองเห็น ไดยินหรือไดกล่ินเทานั้น แตเราตองรับรูไดวา วัตถุหรือส่ิงท่ี เรารับรู
นั้นคืออะไร มีรูปรางอยางไร อยูทิศใด ไกลกวาเรามากนอยแคไหน เปนตน ท้ังหมดท่ีเราบอกไดนี้
เปนการใสความหมายใหกับส่ิงตาง ๆ ท่ีผานเขามาในการรับสัมผัส 

2. ในแงของพฤติกรรม การรับรูเปนขบวนการท่ีเกิดแทรกอยูระหวางส่ิง
เราและการตอบสนองตอส่ิงเรา ดังแผนภูมิท่ี 2.2 
 

 

 

 
 
แผนภูมิท่ี 2.2 การรับรู 
ท่ีมา: สุชา จันทรเอม (61) 
 
 กากาน และซีเกิล (Kakan and Segal) (62) กลาววา การรับรูเปนกระบวนการท่ีทําให
เรารูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอม โดยการเลือก การจัดระบบระเบียบและการแปลความหมายส่ิงตางๆ จาก
ความรูสึกสัมผัส 
 ฮูสซและโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) กลาววา บุคคลแตละคนเปนเสมือนระบบ
ชนิดท่ีสามารถรับรูขอมูลขาวสารตาง ๆ ซ่ึงเขามาสูตนโดยผานประสาทสัมผัส ไดแก การเห็น การ
ไดยิน การสัมผัส การชิม และการดม จากนั้นขอมูลท่ีเขามาจะไดรับการจัดระบบและกลายมาเปนส่ิง
ท่ีรับรูโดยสามารถตอบสนองออกเปนการกระทํา ความนึกคิด แนวคิด และอาจเกิดการปอนกลับไป
ท่ีระบบการรับขอมูลใหมถาบุคคลเกิดความไมแนใจในการกระทํา ความนึกคิดและแนวคิด ดัง
แผนภูมิท่ี 2.3 
 
 

 
 

Stimulus 
(ส่ิงเรา) 

Perception 
(การรับรู) 

Respose 
(การตอบสนอง) 
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แผนภูมิท่ี 2.3 กระบวนการรับรูของฮูสซ และโบวดิทซ  
ท่ีมา: ฮูสซ และโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) 
 
 4.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอการรับรูของบุคคล 
 การรับรูของบุคคลจะเปนอยางไรนั้นยอมข้ึนอยูกับประสบการณท่ีผานมาความสนใจ 
อายุ อาชีพ และความเก่ียวของของส่ิงเรากับบุคคลน้ันเปนสําคัญหรืออาจกลาวไดวาการรับรูของ
บุคคลนั้นข้ึนอยูกับภูมิหลังทางสังคมของบุคคลนั้นเอง ปจจัยสําคัญท่ีมีอิทธิผลตอการรับรูของบุคคล
ไว 2 ประการ คือ  

1. ปจจัยภายใน ไดแก คุณสมบัติภายในของผูรับรู เชน ความตองการ
หรือแรงขับ คุณคา ความสนใจ และประสบการณเดิม 

2. ปจจัยภายนอก ไดแก ความเช่ือถือบอกเลา คําแนะนํา คําสอนท่ีไดรับ
ตอ ๆ กันมา ตลอดจนส่ือตางๆ เชน โทรทัศน วิทยุ ส่ือส่ิงพิมพ เปนตน 
 นอกจากปจจัยสําคัญดังกลาวแลว ยังมีปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิผลตอการรับรูอีก ไดแก 
สมรรถภาพของอวัยวะรับสัมผัส ความสามารถของสมอง และประสาทสัมผัสท่ีจะรับ เลือกจัด
หมวดหมูและตอบสนอง รวมท้ังลักษณะขนาดและส่ิงเรานั้นใหญมาก และสะดุดตา โดยเฉพาะ ส่ิง
เราใหม ๆ ท่ีเราไมคุนเคย บุคคลจะใสใจและเกิดการรับรู หากพบวามีความแตกตางของส่ิงเราเกิดข้ึน
และส่ิงเรานั้นเกิดข้ึนซํ้า ๆ และมีการเคล่ือนไหวบุคคลจะรับรูตอส่ิงเรานั้นไดดี และรวดเร็ว 
 จากแนวคิด ทฤษฏีสรุปไดวา การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลแปลความหมาย
และตีความการสัมผัสนั้นออกมาในรูปของการกระทํา ความรูสึก แนวคิด ตามความรูความเขาใจตาม
ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของตนเอง โดยอาศัยคุณสมบัติภายในและภายนอกของบุคคล และ
การรับรูจะแตกตางกันไปตามอายุ เพศ สติปญญาและประสบการณ ฯลฯ ซ่ึงการรับรูแนวทาง การ
บริหารจัดการกองทุน ในดานวัตถุประสงคและการดําเนินงานกองทุนของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จะมีผลตอการบริหารงานของประธาน

เห็น (Seeing) 
ไดยนิ (Hearing) 
สัมผัส (Touching) 
ดม (Smelling) 

การจัดระบบ (Operation 
or Transformation) 

การกระทํา (Action) 
ความคิด (Thoughts) 
แนวคิด (Concepts) 

นําเขา 
(Input

นําออก 
(Output) 

การปอนกลับ (Feedback) 
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กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี ผูวิจัยจึงใช การรับรูแนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุน ตามแนวคิดของฮูสซและโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) เปนตัวแปร
อิสระการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ 

 
 
สวนท่ี 5 แนวความคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีมประกอบดวยบุคคลหลาย ๆ คนมาทํางานรวมกันซ่ึงบุคคลเหลานี้
ยอมมีความแตกตางกันอยางแนนอนไมวาจะเปนรูปราง หนาตา จิตใจ อารมณ สังคม อีกท้ัง
ส่ิงแวดลอมและภูมิหลังทางสังคมก็มีอิทธิผลตอความแตกตางดวย ดังนั้นการทํางานรวมกันอยาง
ใกลชิดยอมมีความหลากหลายในดานความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมท่ีแสดงออก ซ่ึงมีอิทธิพลตอ
ทีมงานในการเสริมสรางประสิทธิภาพในงานใหประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได ซ่ึงมีผูให
ความหมายเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมไวมากมายดังนี้ 
 ทรงวุฒิ ทาระสา (63) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ต้ังแตสองคนข้ึนไปซ่ึงมีความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิดมารวมกันดําเนินกิจกรรมทั้งหลายให
บรรลุเปาหมายไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือ เอาใจใสซ่ึงกันและกัน ใชทักษะ
ประสบการณแบกรับภาระรวมกัน รวมมือกันทํางานอยางเต็มความสามารถ สามัคคีกัน เพื่อแกไข
ปญหาตาง ๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 ปทุมวดี หงสประชา (64) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง ทีมงานท่ี
เกิดและดํารงไดดวยความรวมมือกันทํางาน มีปฏิสัมพันธและใหการชวยเหลือกันดี เพื่อสนอง ความ
ตองการและบรรลุเปาหมายของทีมงานนั่นเอง 
 วิชัย โถสุวรรณจินดา (65) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลต้ังแต 2 คน ข้ึนไป มาทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ 
และผูปฏิบัติงานตางเกิดความพอใจในการทํางานนั้น  
 ม่ิงขวัญ สันทัดการ (66) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ต้ังแต 2 คนข้ึนไป มาทํางานรวมกัน มีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกัน ใหความรวมมือรวมใจ 
ประสานงาน ติดตอส่ือสารรวมกัน เพื่อใหงานท่ีตนรับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุงหมายท่ีต้ังไวอยางมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 เอกชัย กี่สุขพันธ (67) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง การประสานงาน
ท่ีดีและสามารถผสมกลมกลืนอยางมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค 
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 บริล (Brill) (68) ไดใหความหมายของ การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไวมีการรวมมือรวมใจกัน มีการส่ือสาร และใชความรูความสามารถที่มีอยู
รวมกันวางแผนทํางานใหสําเร็จ 
 จากความหมายท่ีนักวิชาการไดใหความหมายการทํางานเปนทีมไวนั้น ตามแนวคิด
ของผูวิจัยสามารถสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีกลุมบุคคลมารวมกันปฏิบัติงานตาม
หนาท่ีรับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายรวมกัน มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน รวมมือ
รวมใจ การปรับปรุงกระบวนการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายของกลุม 
 
 5.1 ความสําคัญของการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 การทํางานเปนทีมนั้นยังไมอาจทําใหองคกรประสบความสําเร็จได แตทีมงานจะตอง
ทํางานอยางท่ีมีประสิทธิภาพดวย เพราะในปจจุบันการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพนั้นมี
ความสําคัญเปนอยางยิ่ง เนื่องจากองคกรทุกแหงตางมีจุดประสงคใหบุคลากรในองคกร มีการทํางาน
รวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ เพราะจะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจจากบุคลากรใน
หนวยงาน การทํางานรวมกันเปนทีมนั้นเปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จของการทํางานใหบรรลุถึง
เปาหมายขององคกรดวยความราบรื่น ซ่ึงการทํางานเปนทีมงานไมไดข้ึนอยูกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
เทานั้น องคประกอบของการทํางานเปนทีมท่ีทุกคนควรตองมี ไดแก มีความไววางใจกัน มีเปาหมาย
ท่ีชัดเจน รูบทบาทหนาท่ี มีการส่ือสารท่ีดี และมีผูนําท่ีมีความสามารถใน การประสานงาน เพื่อ
นําไปสูเปาหมายขององคกร ทีมงานท่ีดีตองประกอบดวย ความรูความสามารถของสมาชิก การ
ประสานงานท่ีดี ทุกคนมีความเขาใจองคประกอบของการทํางานเปนทีม เปดใจพูดคุยกันได และ
เผชิญปญหารวมกันได ส่ิงเหลานี้องคกรจะตองมีการสรางความเขาใจแกบุคลากร พรอมกับมีการ
ฝกอบรมเพื่อเพิ่มพูนทักษะความรูความสามารถแกบุคลากรในองคกรดวย จึงจะเกิดลักษณะของการ
ทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพได 
 
 5.2 การทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 โดยท่ัวไปกระบวนการของทีมหรือการจัดรูปแบบทีมนั้นมีความสําคัญตอการรวบรวม
ทีมเพราะมีผลตอการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะประกอบดวย การมีเปาหมาย
ของงานท่ีมีความชัดเจนและจะตองมีขอบเขตของงานท่ีแนนอน มีระบบกลไกยอนกลับเพื่อจะนําไป
ปรับปรุงผลงาน มีวิธีการทํางานท่ีเปนระบบและสมาชิกของทีมทุกคนจะตองมีความเขาใจ จะตองมี
รูปแบบและมีการประสานงานระหวางกันท่ีดีภายในทีมงาน มีการคนหากระบวนการท่ีดีและ
เหมาะสมอยางสมํ่าเสมอ และมีการจัดการเง่ือนไขในการเสริมพลังของทีมใหดี และเปนส่ิงท่ีชวยให
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สมาชิกรูเปาหมายและข้ันตอนในการทํางานรวมกัน รูทิศทางในการทํางานชัดเจนสามารถกําหนด
วิธีการประสานงานการติดตอส่ือสารท่ีเหมาะสม มีแบบแผนการทํางาน อีกท้ังมีการกําหนด
กระบวนการติดตามกํากับ ตลอดจนการประเมินผลงาน เพื่อใหไดขอมูลยอนกลับ ดังนั้นการทํางาน
เปนทีมท่ีประสบความสําเร็จจึงหมายถึงการประสบความสําเร็จขององคการรวม ท้ังทีมทํางาน
โดยตรง มีนักวิชาการมากมายท่ีใหความหมายของคุณลักษณะของทีมท่ีประสบผลสําเร็จไวแตกตาง
กัน ดังนี้ 
 โกสินทร รังสยาพันธ (69) ไดใหแนวคิดลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ควรมี
ดังนี้ 

1. สมาชิกทุกคนมีสวนรวม มีความเปนกันเอง ไมมีความตึงเครียดหรือ 
ความนาเบ่ือหนาย 

2. สมาชิกเขาใจนโยบายและเปาหมายของกลุม 
3. มีการกําหนดหนาท่ีของสมาชิกไวชัดเจน 
4. สมาชิกเขาใจบทบาทและหนาท่ีของตนอยางดี รวมท้ังมีการอุทิศตน 

อุทิศเวลาในการทํางาน 
5. สมาชิกรับฟงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางกัน 

ตลอดจนชวยเหลือเกื้อกูลกันในทีมงาน 
6. สมาชิกหาความคิดเห็นพอง และรวมตกลงแนวทางดําเนินการและ

แกไขปญหาของกลุม 
7. สมาชิกใหความสนใจ ท้ังหลักการและวิธีการในการปฏิบัติตน และ

พยายามปรับปรุงแกไขปญหาขอบกพรองท่ีเกิดข้ึน 
8. มีการพัฒนาตนเองของสมาชิกและพัฒนาทีมงานอยูตลอด 

 
 นพ ศรีบุญนา (70) ไดใหแนวคิดของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง ซ่ึงตองมีลักษณะดังนี้ 

1. ขนาดของทีมท่ีเหมาะสม 
2. สมาชิกในทีมมีทักษะความสามารถ 
3. บทบาทและความหลากหลายของสมาชิก 
4. การกําหนดเปาหมายรวมกัน 
5. มีเปาหมายท่ีชัดเจนและเฉพาะเจาะจง 
6. สมาชิกมีความรับผิดชอบตอกัน 
7. มีการประเมินผลและใหคาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
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 ทิศนา แขมมณี (71) ไดใหแนวคิดของการทํางานเปนทีม ซ่ึงตองมีลักษณะดังนี้ 
1. การมีเปาหมายรวมกัน (Share Goals) บุคคลที่มารวมกันนั้น ตองมี

วัตถุประสงคในการรวมกลุมตองมีการรับรูและเขาใจในเปาหมายรวมกันวาจะทําอะไรใหเปนผลสําเร็จ 
2. การมีสวนรวมในการดําเนินงาน (Participation) บุคคลท่ีมารวมกลุม

กันจําเปนตองมีบทบาทหนาท่ีในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
3. การติดตอส่ือสารกันภายในกลุม (Inter-Group Communication) บุคคล

ท่ีมารวมกลุมนั้นจะตองมีการส่ือความหมายตอกัน เพื่อชวยในการทํางานรวมกัน 
4. การรวมมือประสานกันในกลุมบุคคล (Collaboration) กลุมตองมีการ

ประสานงานกันเพื่อใหงานของกลุมสําเร็จ 
5. การตัดสินใจรวมกันของบุคคลที่รวมกลุมกัน (Decision Making) 

จะตองมีโอกาสรวมกันตัดสินใจในงานท่ีทําระดับใดระดับหนึ่ง 
6. การมีผลประโยชนรวมกัน (Share Benefit) เปนการจัดสรรผลตอบแทน

ซ่ึงกลุมจะไดรับจากการทํางานรวมกัน 
 เนตรพัณณา ยาวิราช (72) ไดกลาวถึง ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ทีมงานท่ีสามารถ
ทํางานบรรลุเปาหมาย นําความคิดใหม มาพัฒนาการทํางานใหบรรลุเปาหมายองคการ ซ่ึงทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี้ 

1. สมาชิกในทีมงานมีความพึงพอใจในงาน 
2. มีความเช่ือถือไววางใจกันระหวางสมาชิกดวยกันและผูบริหาร 
3. สมาชิกมีการส่ือสารท่ีดี 
4. มีความขัดแยงกันนอย 
5. มีการแกไขปญหาและอุปสรรคอยางมีประสิทธิภาพ 
6. เสริมสรางการรับรูในการทํางานรวมกันระหวางสมาชิกในทีมงาน 

 แมคเกรเกอร และลิเครท (McGregor and Likert) (73) ไดใหแนวคิดถึงลักษณะทีมงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพควรมีลักษณะดังนี้ 

1. บรรยากาศของการทํางานไมเปนทางการ 
2. มีการอภิปรายถกเถียงกันอยางกวางขวาง 
3. สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถุประสงคอยางชักเจน 
4. สมาชิกทีมงานรับฟงเหตุผลซ่ึงกันและกัน 
5. เม่ือมีการขัดแยงกัน กลุมจะใชเหตุและผลในการยุติปญหาและจะ

รวมกันแกปญหา 
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6. การตัดสินใจโดยความเห็นพองตองกัน 
7. การวิพากษวิจารณเปนไปอยางตรงไปตรงมา 
8. สมาชิกมีอิสระท่ีจะแสดงความคิดเห็นตอการปฏิบัติงาน 
9. มีการมอบหมายงานกันอยางชัดเจน สมาชิกยอมรับภารกิจตาง ๆ 

อยางเต็มใจ 
10. หัวหนาไมใชอํานาจครอบงํา 
11. มีการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานเปนระยะ ๆ  

 วาเนย (Varney) (74) ไดเสนอแนวคิดการสรางทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ควรมีวัตถุประสงค
ตาง ๆ คือ 

1. บทบาทของสมาชิกแตละคนในทีม มีความเขาใจดีตอกันในกลุม 
2. เขาใจลักษณะของทีม บทบาทท้ังหมดในหนาท่ีขององคการ 
3. เพิ่มการติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกทุกคนในทีมเกี่ยวกับประเด็น

ตางๆ ซ่ึงทําใหกลุมมีประสิทธิภาพ 
4. มีการสนับสนุนกันระหวางสมาชิกดวยกันอยางมาก 
5. เขาใจกระบวนการของกลุม พฤติกรรม และการเปล่ียนแปลงอะไรก็

ได ภายในกลุมเพื่อทํางานดวยกันอยางใกลชิด 
6. มีแนวทางของการทํางานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนในการแกปญหา

ตาง ๆ เปนทีม ท้ังเปนทีม ท้ังงานและระดับความสัมพันธกัน 
7. ความสามารถในการใชความขัดแยงใหเปนประโยชนมากกวาทําลาย 
8. มีการรวมมือประสานงานกันระหวางสมาชิกในกลุม ลดการแขงขัน

เพื่อเอาชนะกัน (Competition) ซ่ึงทําใหแตละกลุม และองคการทั้งหมดไดรับผลเสียหายได 
9. การเพิ่มสมรรถภาพของกลุมในการทํางานดวยกันกับกลุมอ่ืนในองคการ 
10. มีความรูสึกในดานการข้ึนตอกันและกันระหวางสมาชิกในกลุม 

 วูดคอค และฟรานซิส (Woodcock and Francis) (75) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ
ของทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะตองมีองคประกอบท่ีสําคัญ 11 ประการ คือ  

1. บทบาทท่ีสมดุล (Balanced Roles) คือการผสมผสานกันในความแตกตาง
ของความสามารถบุคคล และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณท่ีแตกตางกัน 

2. วัตถุประสงคท่ีชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย (Clear Objectives 
and Agreed Goals) การทํางานเปนทีมควรมีวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมอยางชัดเจน ซ่ึง
สมาชิกตองเขาใจ เต็มใจท่ีจะยอมรับและผูกพันกับวัตถุประสงคและเปาหมายน้ันอยางชัดเจน 
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3. การเปดเผยและเผชิญหนากันเพื่อแกปญหา (Openness and 
Confrontation) การส่ือสารและสัมพันธกันในทีมเปนไปอยางเปดเผย และไววางใจซ่ึงกันและกันพูด
กันอยางตรงไปตรงมา เขาใจตนเองเปนอยางดี และเขาใจผูอ่ืนในทีมดวย เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนตอง
แกปญหาดวยการเผชิญหนาซ่ึงกันและกัน 

4. การสนับสนุนและไววางใจตอกัน (Support and Trust) สมาชิกในทีม
ตองใหความชวยเหลือ สนับสนุน รวมมือรวมใจกันอยางจริงใจ ใหโอกาสพูดถึงปญหาอยางอิสระ 

5. ความรวมมือและมีการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co-Operation 
and Conflict) สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน มีการใชประโยชนและ
ประสานประโยชนซ่ึงกันและกัน สมาชิกมีสวนรวมในการวางแผนดําเนินงาน ขอขัดแยงในทีม 
เปนไปในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 

6. วิธีการปฏิบัติงานท่ีคลองตัว (Sound Procedures) การทํางานของทีม
จะมีลักษณะยืดหยุน การตัดสินใจจะอาศัยขอเท็จจริงเปนหลัก 

7. ภาวะผูนํ า ท่ี เหมาะสม  (Appropriate Leadership)  สมาชิกทุกคน
สามารถเปนผูนําไดตามสถานการณ และผูนําท่ีดีจะตองเปนผูฟงท่ีดีดวย 

8. การทบทวนการทํางานของทีมอยางสม่ําเสมอ (Regular Review) เพื่อ
แกไขขอบกพรองไดทันที ซ่ึงการทบทวนนี้อาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็
ได 

9. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) มีแผนการพัฒนาสมาชิก
ของทีม เพื่อจะไดนําความรูความสามารถมาใชในการปฏิบัติงาน 

10. ความสัมพันธระหวางกลุมดี (Sound Inter-Group Relations) การทํางาน
ระหวางกลุมเปนไปในบรรยากาศของสัมพันธภาพที่ดี ฟงความเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือ
ปญหาของผูอ่ืน และพรอมท่ีจะชวยเหลือ 

11. การติดตอส่ือสารท่ีดี (Good Communication) การติดตอส่ือสารท่ีดีเปน
ส่ิงท่ีจําเปนในทุกระดับท้ังภายนอกและภายในองคการ สมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนา
ทักษะและไดรับขอมูลในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
 โรมิก (Romig) (10) ไดเสนอแนวคิดการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะตองมี
โครงสรางของทีมท่ีสําคัญ 10 ประการ คือ 

1. ความสามารถในการสรางสรรคของทีม (Team Creativity) ซ่ึงเปนส่ิง
ท่ีสําคัญใน การประสบความสําเร็จของทีม โดยทีมตองมีการวางแผนการทํางานซ่ึงพัฒนามาจาก
ความคิดท่ีหลากหลายของสมาชิกในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ หรือการระดมสมองเพ่ือแกไขปญหา
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ซ่ึง การระดมสมองนั้นประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ 1) ข้ันเตรียมตัวเปนการนําปญหามาพูดคุยกัน
ภายในทีม 2) ใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นอยางนอยคนละ 5 นาที 3) สราง
ทัศนคติท่ีดีตอทีมในระหวางทํากิจกรรม 4) นําความคิดท่ีดีท่ีสุดไปปฏิบัติตามแผน 

2. การติดตอส่ือสารภายในทีม (Team Communication) ทีมจะตองมีการ
ติดตอส่ือสารท่ีดีระหวางบุคคลเพ่ือท่ีจะนําไปสูการปฏิบัติท่ีถูกตอง โดยเฉพาะการส่ือสารแบบสอง
ทาง และมีการปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกทีมอยางไมเปนทางการมากกวาอยางเปนทางการ รวมถึง
การรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกทีม การติดตอส่ือสารตองเปนไปอยางเปดเผยซ่ึงส่ิงเหลานี้จะตอง
มีการฝกทักษะท้ังทางดานวิธีการส่ือสาร การฟง การเขาใจท่ีถูกตอง และการตรวจสอบความเขาใจท่ี
ตรงกันระหวางสมาชิกทีม 

3. การประชุมทีม (Team Meetings) ซ่ึงนับวามีความสําคัญในการ
ทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ โดยสมาชิกของทีมทุกคนตองมีสวนรวมในการประชุม เพื่อท่ีจะมีสวน
รวมในการวางแผน การตัดสินใจ ดังนั้น สมาชิกจึงจําเปนตองใชทักษะในการประสานดานการรับรู 
กฎระเบียบ การที่สมาชิกมีทักษะการประชุมและทักษะการทํางานเปนทีม จะชวยใหสามารถทํางาน
รวมกันไดเปนอยางดี 

4. การจัดการความขัดแยง (Conflict Management) โดยจะตองสงเสริม 
การติดตอส่ือสารและความคิดสรางสรรคของทีม ซ่ึงเปนการชวยใหเกิดความรวมมือในการแกไข
ปญหา ปรับปรุงกระบวนการทํางาน ขจัดความรูสึกทางลบ และการตอตานการเปล่ียนแปลง การ
ทํางาน โดยการทําใหสมาชิกมีความเปนมิตรตอกัน สรางบรรยากาศท่ีดีในการประชุม ลดการใช
อารมณและความเขมของเสียง รับรูในเปาหมายรวมกัน และแกไขปญหารวมกัน 

5. คานิยม วิสัยทัศน และพันธกิจของทีม (Team Values, Vision, and 
Mission) โดยทีมตองมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันของสมาชิก คานิยมของทีมเปน
ความเช่ือหรือพฤติกรรมของสมาชิกตามความคาดหวังของสมาชิกท้ังหมด เกี่ยวกับพันธกิจ กฎ 
ระเบียบ และเปาหมาย โดยการพัฒนากระบวนการทํางานตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายของทีม 

6. การกําหนดเปาหมายของทีม (Team Goal Setting) โดยการพูดคุยหา
ขอตกลงรวมกันของสมาชิกทีมแตละคน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจซ่ึงเปนการชวยใหทีมมี
การพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติ โดยใชเวลาท่ีลดลง 

7. บทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบของทีมภายในองคกร (Role and 
Responsibility and Team Organization) โดยสมาชิกทีมทุกคนตองเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบตอเปาหมายของทีม จะเปนการนําไปสูการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมากเกิด
ความขัดแยงของสมาชิกทีม สวนใหญสาเหตุจากไมเขาใจในบทบาทของตนเองและสมาชิก 
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8. การแกปญหาของทีม (Team Problem Solving) เม่ือมีปญหาเกิดข้ึน
ตองมีการประชุมสมาชิกทีมโดยการระบุปญหา วิเคราะหสาเหตุ ระดมสมองเพื่อแกไขปญหา เลือก
วิธีการแกไขปญหา โดยการกําหนดเปาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกับสถานการณ
นั้น ๆ  

9. การตัดสินใจของทีม (Team Decision Making) ตองอาศัยทักษะ ความรู
และ การมีสวนรวม การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจแกปญหา ซ่ึงจะนําไปสูการ
ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีม โดยคํานึงถึงความรวดเร็วและกระบวนการในการปฏิบัติเปน
สําคัญ 

10. การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Work Process Improvement) เปน
การฝกอบรมสมาชิกทีมเกี่ยวกับการปรับปรุงการทํางาน เชน ลดระยะเวลาและราคา เพิ่มผลผลิตและ
คุณภาพเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ 
 โครงสรางของการทํางานเปนทีมนั้น ตามแนวความคิดของโรมิก (Romig) (10) ไดจาก
การรวบรวมผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากกวา 200 เร่ือง แลวนํามาวิเคราะห ซ่ึง
องคประกอบการทํางานของทีม ท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จพบวาการทํางานเปนทีม ประกอบ 
ดวย 5 ดาน มีดังนี้ 

1. การติดตอส่ือสาร (Communication) การที่สมาชิกภายในท่ีมีการแลกเปล่ียน
ขอมูลหรือแสดงความคิดเห็นท่ีเกี่ยวกับงานไดอยางอิสระ โดยรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน มี
การใหขอมูลท่ีชัดเจน และมีการตรวจสอบความเขาใจท่ีตรงกันระหวางสมาชิกทีมมีการพบปะ
พูดคุยประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปญหาหรือปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

2. ความรวมมือ (Cooperation) การที่สมาชิกรวมกันทํางาน โดยใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันดวยความเต็มใจรวมกันวางแผนในการปฏิบัติงาน และรวมกันอภิปราย
ปญหาท่ีเกิดข้ึน และหาแนวทางแกไข เพื่อใหทีมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3. การประสานงาน (Coordination) การท่ีสมาชิกทีมมีการจัดระเบียบ
การทํางานท่ีมีความเกี่ยวเนื่องกันภายในทีมหรือระหวางทีมซ่ึงเปนความรับผิดชอบรวมกัน และทํา
ใหแผนท่ีวางไวมีความสอดคลองกับความรับผิดชอบและการปฏิบัติงานของแตละบุคคล มีการ
จัดการความขัดแยง โดยมีกิริยามารยาทการพูดจาท่ีดีตอกันเพื่อทําใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ดวยความรวดเร็ว 

4. ความคิดสรางสรรค (Creative Breakthrough) การที่สมาชิกภายในทีม
แกไขปญหาหรือปรับปรุงงานโดยการคิดคนวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ ท่ีแตกตางไปจากท่ีปฏิบัติเดิม
ซ่ึงมีผลใหทํางานสะดวกและรวดเร็วและคุณภาพการบริการดีข้ึน ท่ีสามารถแกปญหาและอํานวย
ประโยชนตอตนเองและองคการ 
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5. การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง (Continuous Breakthrough) การท่ี
สมาชิกทีมนําความรูท่ีไดจากการเรียนรูวิธีการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงกระบวนการทํางานท่ี
สามารถลดระยะเวลาในการทํางานและปรับปรุงคุณภาพโดยมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 จากการทบทวนวรรณกรรม องคประกอบการทํางานเปนทีมของคณะกรรมการ
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีนั้นสรุปไดวาประกอบดวย การติดตอส่ือสาร 
ความรวมมือ การประสานงาน ความคิดสรางสรรค และการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง จากท่ีกลาว
มาขางตน การทํางานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้นข้ึนอยูกับความเหมาะสมของแตละ
องคประกอบท่ีกลาวมา ซ่ึงจะสงผลใหองคการดําเนินงานไดบรรลุตามเปาหมายขององคการ จึงนํา
การทํางานเปนทีมตามแนวคิดของโรมิก (Romig) (10) มาเปนตัวแปรในการวิจัย ในการศึกษาคร้ังนี้ 

 
 
สวนท่ี 6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ชัยวิทย ปนทรายมูล (6) ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูบทบาทหนาท่ีของผูบริหารกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดลําพูน กลุมตัวอยาง 
ประกอบดวยนักเรียนช้ันประถมศึกษาปท่ี 6 จํานวน 1,220 คน และผูบริหารโรงเรียน จํานวน 72 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลใชแบบสอบถาม พบวา ผูบริหารโรงเรียนสวนใหญจะมีการรับรู
บทบาทหนาท่ีในงานวิชาการและงานสนับสนุนวิชาการในระดับสูง สวนงานดานการนิเทศ
การศึกษาและสงเสริมการสอนจะมีในระดับปานกลาง 
 ภูษิตา อินทรประสงค (4) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงพยาบาลชุมชน ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เคร่ืองมือท่ีใชเปน
แบบสอบถามพบวา ปจจัยท่ีมีผลหรือความสามารถในการทํานายประสิทธิผลการบริหารงาน
โรงพยาบาลชุมชน ตัวแปรท่ีดีท่ีสุดท่ีมีผลหรือความสามารถในการทํานายตอประสิทธิผลการ
บริหารงานโรงพยาบาลชุมชนในการพยากรณ ประกอบดวย การทํางานเปนทีม ลักษณะภาวะผูนํา 
ความสามารถในการบริหารสภาพแวดลอมภายนอกหนวยงาน การมีสวนรวม ความสามารถในการ
ใหคุณใหโทษ การสรางความผูกพันและการยอมรับ การมีสวนรวม ความสัมพันธระหวางผูบริหาร
โรงพยาบาลกับผูใตบังคับบัญชา 
 นงลักษณ ฮวบเจริญ (5) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนํากับประสิทธิผลในการบริหารงาน 
ของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน เขต 1 กลุมตัวอยางคือหัวหนาพยาบาล จํานวน 34 คน โดย
ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวาหัวหนาพยาบาลท่ีใช
ภาวะผูนําในการบริหารงานแตกตางกัน จะมีประสิทธิผลในการบริหารงานแตกตางกัน และหัวหนา
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พยาบาลท่ีใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวมมีประสิทธิผลในการบริหารงานสูงสุด นอกจากนี้ยังพบวา 
คุณลักษณะสวนบุคคลและประสบการณดานการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา 
 นภา วงษศิลป (76) ไดศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบการบริหารที่มีอิทธิผลตอ การ
ดําเนินงานสุขศึกษาและประชาสัมพันธโรงพยาบาลท่ัวไป กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางท่ี
ศึกษา คือหัวหนางานสุขศึกษาและประชาสัมพันธ โรงพยาบาลท่ัวไป จํานวน 63 คน เคร่ืองมือท่ีใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรส ฐานะทางเศรษฐกิจ 
การฝกอบรม การศึกษาและประสบการณไมมีความสัมพันธกับการดําเนินงานสุขศึกษา  
 ศราวุฒิ หงิมหวง (77) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยการบริหารที่มีผลตอประสิทธิผล การ
ดําเนินงานสาธารณสุขของสถานีอนามัย กลุมตัวอยางคือสถานีอนามัย จํานวน 150 แหง เคร่ืองมือท่ี
ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและแบบบันทึกประสิทธิผล การดําเนินงาน
สาธารณสุขของสถานีอนามัย พบวาประสิทธิผลการดําเนินงานสาธารณสุขของ สถานีอนามัยอยูใน
ระดับปานกลาง สําหรับปจจัยท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานสาธารณสุขของสถานี
อนามัย ไดแก จํานวนเจาหนาท่ีท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาดํารงตําแหนงหัวหนาสถานีอนามัย และปจจัยดานวัสดุอุปกรณ โดยสามารถทํานายได 
รอยละ 17.49 ซ่ึงมีคาความแปรปรวนของประสิทธิผลการดําเนินงานสาธารณสุขของสถานีอนามัย
เทากับ (95.21) (2) 
 รมิดา เสนโสพิศ (78) ไดศึกษาการรับรูบรรยากาศองคการ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร วิทยาเขตศรีราชา กลุมตัวอยาง จํานวน 186 คน เก็บ
รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีการรับรูการดําเนินงานและ
ประสิทธิผลในการทํางานอยูในระดับปานกลาง การรับรูการดําเนินงานของบุคลากรท่ีมีปจจัยสวน
บุคคลแตกตางกัน การรับรูการดําเนินงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานอยาง
มีนัยสําคัญ 
 สมสมร เรืองวรบูรณ (79) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางท่ีใชในการ 
ศึกษา คือ พยาบาลประจําการ 399 คน เคร่ืองมือท่ีใชเปนแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ผล
การศึกษาพบวา ความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีม
สุขภาพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตัวแปรท่ีสามารถรวมกันทํานายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ หอ
ผูปวย คือ การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ และความสามารถดานการบริหารของ หัวหนาหอผูปวย  
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 รุงทิพย ฉัตรสุวรรณ (80) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผล การ
บริหารงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนนเขต 18 พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความ 
สัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชนเขต 18 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีการใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสราง
แรงบันดาลใจ มีความสัมพันธในระดับปานกลาง การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล มีความสัมพันธในระดับนอย 
 สุรีย โพธาราม (81) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอ
ผูปวย การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 361 คน ใชแบบสอบถาม
เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล พบวา ภาวะผูนําช้ันยอดของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แสดงใหเห็นวา การทํางานเปนทีม และ
การเสริมแรงทางบวก เปนปจจัยท่ีชวยเพิ่มระดับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 สุทธินี ประภาสะโนบล (82) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการใชภาษาจูงใจ
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสาร กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการท่ี
ปฏิบัติงานในหอผูปวยต้ังแต 1 ปข้ึนไป ใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล พบวา 
คาเฉล่ียประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก การทํางานเปน
ทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อารีย อุณหสุทธิยานนท (83) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลท่ัวไป เขต 6 และ 
7 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล 
พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการทํางานเปนทีม การพยาบาลมีความ 
สัมพันธทางบวกในระดับสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ และการทํางาน
เปนทีมและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผล
ของหอผูปวยไดรอยละ 69.6 
 ศิริทรัพย อินทรหลวงดี (84) ไดศึกษาประสิทธิผลการบริหารหอผูปวยของหัวหนา หอ
ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยใชหลักการบริหารคุณภาพโดยรวม ไดวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางการบริหารคุณภาพการพยาบาลหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวย กับประสิทธิผล
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การบริหารหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางท่ีใชคือหัวหนาหอผูปวย โดยใชแบบสอบถามท่ี
พัฒนามาจากเกณฑของ Malcolm Baldrige National Quality Award: Health Care Criteria For Performance 
Excellence (2005) ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลการบริหารหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยสวนใหญ
มีการพัฒนาอยางตอเนื่องมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ทศพร เวชศิริ (85) ไดศึกษาเกี่ยวกับการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรู และ
ประสิทธิผลในการทํางานแบบกลุม: กรณีศึกษาพนักงานบริษัท ไทยเมอรร่ี จํากัด กลุมตัวอยางคือ
พนักงานบริษัทไทยเมอรร่ี จํากัด จํานวน 333 คน และใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือใน การเก็บ
รวบรวมขอมูล ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีการรับรูความเปนองคกรแหง การเรียนรูใน
ระดับสูง และมีประสิทธิผลในการทํางานแบบกลุมในระดับสูง การรับรูความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานแบบกลุม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 เนตรนภา แกวพูน (86) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาศูนยสุขภาพชุมชน เขต 6 กลุมตัวอยางคือกลุมผูบริหารของศูนยสุขภาพชุมชนหรือรักษาการ
แทน เคร่ืองมือท่ีใชเก็บรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม พบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาศูนยสุขภาพชุมชนมีความสามารถในการใหบริการระดับสูง ความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานมีระดับปานกลาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวกระดับ 
ปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชน เขต 6 ภาวะผูนํา การ
เปล่ียนแปลง และการทํางานเปนทีม สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรประสิทธิผล การ
บริหารงานไดรอยละ 17.8 
 ศิริศักดิ์ อุทัยวัฒน (87) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหาร โดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาในจังหวัดนครพนม เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลคือแบบสอบถาม กลุม
ตัวอยางเปนผูบริหารโรงเรียนและครู จํานวน 385 คน พบวาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาในจังหวัดนครพนม มีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 สมมารถ สูรโรคา (88) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอประสิทธิผล
การบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล กลุมตัวอยางคือ องคการบริหารสวนตําบล จังหวัด
สุพรรณบุรี เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล โดยภาพรวมและรายได อยูในระดับมาก ประสิทธิผล
การบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบล โดยภาพรวมและรายได ในระดับมาก ภาวะผูนํา การ
เปล่ียนแปลงสงผลตอประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองคการบริหารสวนตําบลโดยภาพรวม  
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 พณพร เกษตรเวทิน (89) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารที่
สงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษาในกลุมอําเภอสตึก สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถม 
ศึกษาบุรีรัมย เขต 4 ใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารรายดานกับประสิทธิผลในสถานศึกษาโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมีอํานาจพยากรณประสิทธิผลของสถานศึกษา
โดยรวม เรียงตามตัวพยากรณท่ีดีท่ีสุด คือ การกระตุนการใชปญญา พฤติกรรมมุงความสัมพันธ
รายบุคคล และการสรางบารมี  
 เชส (Chase) (90) ไดศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย สมรรถนะ
ในดานใดท่ีมีความสําคัญตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย และสมรรถนะดานใด
ท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมากท่ีสุด กลุมตัวอยางมีจํานวน 300 คน 
เปนหัวหนาหอผูปวย เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม พบวาหัวหนาหอผูปวย
เห็นวาสมรรถนะท่ีมีความสําคัญสําหรับใชในการบริหารงานนั้นไดแก ดานเทคนิควิชาการ ดาน
มนุษยสัมพันธ ดานความคิด ดานภาวะผูนํา และดานการจัดการทางดานการเงิน สําหรับสมรรถนะท่ี
สําคัญกวาสมรรถนะดานอ่ืน ๆ คือ สมรรถนะดานภาวะผูนําและสมรรถนะ ดานมนุษยสัมพันธ 
 ดันแฮม-เทเลอร, แจนน (Dunham-Taylor, Janne) (91) ไดศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวม
ในองคกรของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในผูบริหารการพยาบาล ของโรงพยาบาลในสหรัฐอเมริกา 
กลุมตัวอยางมีเปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล จากการศึกษาพบวา ผูบริหารการพยาบาลมีการใช
ภาวะผูนําจํานวน 396 คน และใชแบบสอบถามการเปล่ียนแปลงมาก และมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผูบริหารการพยาบาลของโรงพยาบาลระดับสูง 
 จากการทบทวนวรรณกรรม เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ท้ัง
ในประเทศและตางประเทศ ผูวิจัยจึงใชตัวแปรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบันและระยะเวลาดํารงตําแหนงประธาน
กองทุน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและ การทํางานเปนทีมเปนตัว
แปรอิสระ และประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เปนตัวแปรตาม ซ่ึงผูวิจัยไดใชแนวคิดของดรักเกอร 
(Drucker)  อางถึงในปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3) ในการประเมินประสิทธิผล การบริหารงานของ
ประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงผลการศึกษาท่ีได
จากงานวิจัยจะเปนประโยชนสําหรับผูบริหารในการวางแผนพัฒนาศักยภาพของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ไดมีการกําหนดข้ันตอน การ
ศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ มีดังนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย  
3.2 ประชากรที่ใชในการศึกษาและกลุมตัวอยาง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 
3.8 สถิติท่ีใช 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) แบบภาคตัดขวาง 
(Cross-Sectional Study) เพื่อศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
 
 

3.2 ประชากรท่ีใชในการศึกษาและกลุมตัวอยาง  
 ประชากรท่ีใชในการศึกษา (Study Population) คือ ประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี มีท้ังหมดจํานวน 124 คน ซ่ึงเก็บ
รวบรวมขอมูลกลุมตัวอยางจากประชากรทั้งหมด โดยคํานวณจากสูตรของ Cochran (92) 
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 สูตร n =  
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เม่ือ n = จํานวนกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษา 
 N = จํานวนประชากรท่ีใชในการศึกษา 
 d = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดในการประมาณคาประสิทธิผลการ

บริหารงานของประธานกองทุนฯ = 4 
 2

2/Z  = คามาตรฐานใตโคงปกติท่ี α = .05 ดังนั้น Z0.025 มีคา = 1.96 
 2

 
= คาความแปรปรวนของประสิทธิผลการบริหารงานของของประธาน

กองทุนฯ 
 
 จากการศึกษาผูวิจัยไดนําขอมูลการวิจัยของศราวุฒิ หงิมหวง (77) ท่ีมีคาความ
แปรปรวนของประสิทธิผลการดําเนินงานสาธารณสุขของสถานีอนามัยเทากับ (95.21) (2) 
  
 n =       124 (1.96) 2(95.21)2 
        124(4)2 + (1.96) 2 (95.21)2 
    = 4,318,162.27  
         36,807.89 
   = 118 คน 
 
 กลุมตัวอยางท้ังหมดท่ีใชในการวิจัย จํานวน 118 คน ท่ีไดมาจากการคํานวณ กลุมตัวอยาง 
แลวจึงนํามากําหนดสัดสวน และจึงนําจํานวนกลุมตัวอยางท่ีไดมาใชวิธี การสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) โดยใชวิธีการจับฉลากจนครบตามจํานวน และการศึกษาในคร้ังนี้ พบวา แบบสอบถาม
ตอบกลับท่ีสมบูรณและสามารถวิเคราะหไดท้ังส้ิน 88 ฉบับ (รอยละ 74.57) ดังตารางท่ี 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน กรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

 

อําเภอ 
จํานวนประธาน
กองทุน (คน) 

ขนาดจํานวนตัวอยาง
ท่ีใช (คน) 

จํานวนท่ีเก็บไดจริง 
(คน) 

เมือง 22 21 16 
พัฒนานิคม 11 10 7 
โคกสําโรง 14 13 10 
ชัยบาดาล 17 16 14 
ทาวุง 12 11 8 
บานหม่ี 20 19 14 
ทาหลวง 6 6 4 
สระโบสถ 4 4 2 
โคกเจริญ 5 5 3 
ลําสนธิ 6 6 3 
หนองมวง 7 7 7 
รวม 124 118 88 
 

กลุมตัวอยางตองมีคุณสมบัติตามเกณฑ ดังนี้ 
 เกณฑการคัดกลุมตัวอยางเขา (Inclusion Criteria) คือ  

1. ผูเขารวมวิจัยดํารงตําแหนงประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี มีอายุต้ังแต 25 ปข้ึนไป ท้ังเพศชายและหญิง  

2. ผูเขารวมวิจัยเปนประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ดํารงตําแหนงมาแลวอยางนอย 1 ป 

3. ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ท่ียินดีเขารวมใหขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนผูท่ีสมัครใจเขารวมโครงการวิจัย 
โดยไดรับการบอกกลาวอยางเต็มใจ 
 

 เกณฑการคัดกลุมตัวอยางออก (Exclusion Criteria) คือ 
1. ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน

หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ไมสมัครใจตอบแบบสอบถาม 
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2. ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ท่ีติดภารกิจในชวงเวลาเก็บขอมูลทําใหไมสามารถตอบแบบสอบถามได 

3. ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี อยูระหวางการลาพักผอนหรือลาปวยทําใหไมสามารถตอบแบบสอบถามได 

 
 
3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยในคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีสราง
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงเปนแบบสอบถามสําหรับประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงแบงแบบสอบถาม
ออกเปน 6 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การ
ดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามเพ่ือวัดประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ผูวิจัยพัฒนาแบบสอบถามตาม
แนวคิดของดรักเกอร (Drucker) อางถึงในปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3) เปนแบบวัดระดับการปฏิบัติ
ตามการรับรูของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัด
ลพบุรี จํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 
  การวางแผนงาน จํานวน 5 ขอ 
  การจัดองคกร จํานวน 5 ขอ 
  การนําการปฏิบัติงาน จํานวน 5 ขอ 
  การควบคุมงาน จํานวน 5 ขอ 
 
   การกําหนดเกณฑการใหคะแนน  
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแบบของ
ลิเครท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
  4 หมายถึง  มีหลักฐานชัดเจน ประเมินไดชัดเจน 
  3 หมายถึง  มีหลักฐานเปนสวนใหญ ประเมินไดเปนสวนใหญ 
  2 หมายถึง  มีหลักฐานบางสวน ประเมินไดบางสวน 
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  1 หมายถึง  มีหลักฐานนอย ประเมินไดนอย 
  0 หมายถึง  ไมมีหลักฐาน ประเมินไมได 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน โดยวิธีการหาคาเฉล่ียของคะแนน
ท่ีได ซ่ึงได แบงออกเปน 5 ระดับ โดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคช้ัน ดังนี้ 
 
  = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด 

                   จํานวนระดับ 
  = 4 - 0   
       5 
  =  0.80 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลความหมาย ใชวิธีการหาคาเฉล่ียของประสิทธิผล 
การบริหารงาน และแปลความหมายของคาเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงาน โดยกําหนดเกณฑ การ
ใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉล่ีย  การแปลผล 
0 - 0.80 มีประสิทธิผลการบริหารงานนอยท่ีสุด 
0.81 - 1.60 มีประสิทธิผลการบริหารงานนอย 
1.61 - 2.40 มีประสิทธิผลการบริหารงานปานกลาง 
2.41 - 3.20 มีประสิทธิผลการบริหารงานสูง 
3.21 - 4.00 มีประสิทธิผลการบริหารงานสูงท่ีสุด 

 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามเพื่อวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ตามแบบวัดภาวะผูนําของ 
เเบสและอาโวลิโอ (Bass and Avolio) (50) เปนแบบวัดระดับการปฏิบัติตามการรับรูของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ผูวิจัยปรับ
และดัดแปลงจากแบบสอบถามของ เนตรนภา แกวพูน86 จํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 
  การสรางบารมี  จํานวน 5 ขอ 
  การสรางแรงบันดาลใจ  จํานวน 5 ขอ 
  การกระตุนทางปญญา  จํานวน 5 ขอ 
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  การคํานึงถึงปจเจกบุคคล  จํานวน 5 ขอ 
 
  การกําหนดเกณฑการใหคะแนน  
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแบบของ
ลิเครท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง มีการปฏิบัติเปนประจําทุกคร้ัง 
  4 หมายถึง มีการปฏิบัติเกอืบทุกคร้ัง  
  3 หมายถึง มีการปฏิบัติเปนบางคร้ัง 
  2 หมายถึง  มีการปฏิบัตินาน ๆ คร้ัง 
  1 หมายถึง ไมมีการปฏิบัติเลย 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน โดยวิธีการหาคาเฉล่ียของคะแนน
ท่ีได ซ่ึงได แบงออกเปน 5 ระดับ โดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคช้ัน ดังนี้ 
  = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด 
                   จํานวนระดับ 
  = 5 - 1   
       5 
  =  0.80 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลความหมาย ใชวิธีการหาคาเฉล่ียของภาวะผูนํา 
และแปลความหมายของคาเฉล่ียภาวะผูนํา โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉล่ีย  การแปลผล 
1.00 - 1.80 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอยท่ีสุด 
1.81 - 2.60 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนอย 
2.61 - 3.40 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงปานกลาง 
3.41 - 4.20 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูง 
4.21 - 5.00 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงมากท่ีสุด 

 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามเพื่อวัดการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนของ ประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ตามแนวคิด
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ของฮูสซ และโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) เปนแบบวัดการรับรูของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี จํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 
  วัตถุประสงคของกองทุน จํานวน 5 ขอ 
  การดําเนินงานกองทุน จํานวน 15 ขอ 
 
  การกําหนดเกณฑการใหคะแนน  
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแบบของ
ลิเครท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ดงันี้ 
  5 หมายถึง  รับรูมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง รับรูมาก 
  3 หมายถึง  รับรูปานกลาง  
  2 หมายถึง  รับรูนอย 
  1 หมายถึง รับรูนอยท่ีสุด 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน โดยวิธีการหาคาเฉล่ียของคะแนน
ท่ีได ซ่ึงได แบงออกเปน 5 ระดับ โดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคช้ัน ดังนี้ 
  = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด 
                   จํานวนระดับ 
  = 5 - 1   
       5 
  = 0.80 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลความหมาย ใชวิธีการหาคาเฉล่ียของการรับรู 
และแปลความหมายของคาเฉล่ียการรับรู โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

ระดับคะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1.00 - 1.80 มีการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนนอยท่ีสุด 
1.81- 2.60 มีการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนนอย 
2.61 - 3.40 มีการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนปานกลาง 
3.41 - 4.20 มีการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนมาก 
4.21 - 5.00 มีการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนมากท่ีสุด 
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 สวนท่ี 5 แบบสอบถามเพื่อวัดการทํางานเปนทีมตามการรับรูของ ประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ตามแนวคิดของโรมิก 
(Romig) (10) เปนแบบวัดความคิดเห็นตามการรับรูของ ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ผูวิจัยปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถามของ 
อารีย อุณหสุทธิยานนท (83) จํานวน 20 ขอ ประกอบดวย 
  การติดตอส่ือสาร จํานวน 4 ขอ 
  ความรวมมือ  จํานวน 5 ขอ 
  การประสานงาน จํานวน 4 ขอ 
  ความคิดสรางสรรค จํานวน 3 ขอ 
  การปรับปรุงงานอยางตอเนือ่ง จํานวน 4 ขอ 
 

  การกําหนดเกณฑการใหคะแนน  
  ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแบบของ
ลิเครท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
  5 หมายถึง เห็นดวยมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง เห็นดวยมาก 
  3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง  
  2 หมายถึง เห็นดวยนอย 
  1 หมายถึง ไมเห็นดวย 
 

  การกําหนดเกณฑการแปลผลคะแนน โดยวิธีการหาคาเฉล่ียของคะแนน
ท่ีได ซ่ึงได แบงออกเปน 5 ระดับ โดยใชการเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคช้ัน ดังนี้ 
  = คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด 
                  จํานวนระดับ 
  = 5 - 1   
       5 
  = 0.80 
 
  การกําหนดเกณฑการแปลความหมาย ใชวิธีการหาคาเฉล่ียของการ
ทํางานเปนทีม และแปลความหมายของคาเฉล่ียการทํางานเปนทีม โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน 
แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
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ระดับคะแนนเฉล่ีย การแปลผล 
1.00 - 1.80 มีการทํางานเปนทีมในระดับนอยท่ีสุด 
1.81 - 2.60 มีการทํางานเปนทีมในระดับนอย 
2.61 - 3.40 มีการทํางานเปนทีมในระดับปานกลาง 
3.41 - 4.20 มีการทํางานเปนทีมในระดับมาก 
4.21 - 5.00 มีการทํางานเปนทีมในระดับมากท่ีสุด 

 

 สวนท่ี 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขในการบริหารงาน
ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย การวางแผนงาน การจัดองคกร การนําการปฏิบัติงาน การควบคุมงาน
และดานอ่ืน ๆ  
 
 

3.4 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1. การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) แบบสอบถามท่ีสรางข้ึนได

นําเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตองและพิจารณาถึงความครอบคลุมในดานเนื้อหา
และนําเสนอผูเช่ียวชาญที่เกี่ยวของ โดยมีการใชเกณฑ 2 ใน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบหาความตรง ดาน
เนื้อหา ดานภาษา และความเหมาะสมของแบบสอบถาม และดําเนินการแกไขแบบสอบถามตามท่ี
อาจารยท่ีปรึกษาและผูเช่ียวชาญใหคําแนะนํา และนําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการแกไขเรียบรอย
แลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาอีกคร้ัง กอนท่ีจะนําไปใชในพื้นท่ีทดลอง 

2. การหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) โดยนําแบบสอบถามท่ีดําเนินการ
ปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลว นําไปทดลองใช (Try Out) กับประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดสิงหบุรี ซ่ึงมีคุณสมบัติและลักษณะท่ีคลายกัน 
จํานวน 30 ตัวอยาง หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมาปรับปรุงและแกไขขอความใหถูกตอง
และเหมาะสมตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ และอาจารยท่ีปรึกษา แลวใหอาจารยท่ีปรึกษา
ตรวจสอบอีกคร้ังกอนนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูลตอไป  
 หลังจากนั้นคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เพื่อหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม การศึกษานี้ผูวิจัย ไดคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง
ฉบับ เทากับ 0.939 และจําแนกคาความเช่ือม่ันแตละตัวแปร ดังนี้ 
  การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.932 
  การทํางานเปนทีม ไดคาความเช่ือม่ันเทากับ 0.746 
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3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ดังนี้ 

1. ดําเนินการขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อสงใหสํานักงานสงเสริม
การปกครองทองถ่ินจังหวัดลพบุรีเพื่อขออนุญาตการวิจัยในคร้ังนี้  

2. จัดสงแบบสอบถามทางไปรษณียพรอมท้ังแนบซองเปลาติดแสตมป จาหนาซอง
เพื่อตอบกลับถึงผูวิจัย จํานวน 2 ซอง ประกอบดวยซองเปลาติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจัยสําหรับ
ใสเอกสารยินยอมเขารวมงานวิจัย และซองเปลาติดแสตมปจาหนาซองถึงผูวิจัยสําหรับใสแบบสอบถาม
งานวิจัย เพื่อใหผูเขารวมการวิจัยสงแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย  

3. ผูวิจัยกําหนดระยะเวลาในการเก็บขอมูล หากครบกําหนดแลวยังไมไดรับการตอบ
กลับ หรือตอบกลับมาไมครบตามจํานวน ผูวิจัยจะดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีกลับไปยังกลุมเปาหมายเดิมอีกคร้ัง พรอมหนังสือขออภัย
หากผูเขารวมการวิจัยไดดําเนินการจัดสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัยแลว 

4. แบบสอบถามที่สงกลับคืนมา ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามท่ีตอบกลับท้ังหมดมา
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล บันทึกรหัส และตรวจสอบคุณภาพของขอมูล โดยการนําเขา
ขอมูล 2 คร้ัง แลวนํามายืนยันความถูกตอง และนําขอมูลท่ีไดไปวิเคราะหผลตอไป  

 
 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
 การศึกษาในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเสนอขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย มีดังนี้ 

1. ดําเนินการยื่นขอจริยธรรมในมนุษย จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ตามเอกสารรับรองเลขท่ี MUPH 2013-171 

2. ขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลในกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือ
พื้นท่ี จังหวัดลพบุรี โดยยื่นหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดลตอทองถ่ินจังหวัดลพบุรี 
ผูวิจัยไดแนบเอกสารการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวยใบยินยอมเขารวมการวิจัย ใบรายละเอียดของ การ
วิจัยและแบบสอบถามการวิจัยในคร้ังนี้ ซ่ึงผูเขารวมวิจัยมีสิทธิยกเลิกการเขารวมวิจัยไดโดยไมบังคับ  

3. มีการเคารพในความเปนสวนตัว และจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับของ ผูให
ขอมูล ผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาจะถูกนําเสนอในภาพรวม โดยแบบสอบถามจะไมมี การ
ระบุช่ือหรือท่ีอยูของผูใหขอมูล อีกท้ังจะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัยและเม่ือ
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วิเคราะหขอมูลเรียบรอยแลวจะทําลายเอกสารโดยวิธีการใชเคร่ืองทําลายเอกสาร สวนไฟลขอมูล
ทําลายโดยการลบไฟลขอมูลท้ังหมด 

 
 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 
 การศึกษาในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสงมาตรวจสอบความถูกตองครบถวน
สมบูรณของขอมูล สรางคูมือลงรหัส (Code Instruction) นําขอมูลท้ังหมดจากแบบสอบถามมาลง
รหัสในแบบฟอรมลงรหัส (Coding Form) แลวดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร 
โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป  

 
 
3.8 สถิติท่ีใช 
 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาในคร้ังนี้ มีดังนี้ 

1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย
(Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ในการอธิบายขอมูล คุณลักษณะสวนบุคคล
ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
  การวิเคราะหตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) 

2.1 วิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกบัประสิทธิผล
การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ ทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
โดยใชสถิติไคสแควร (Chi-Square Test) กําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 

2.2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง, การรับรู
แนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี โดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) การศึกษาคร้ังนี้ กําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยใชเกณฑเทียบระดับความสัมพันธของ คาความสัมพันธ (r) ตาม
แนวคิดของอีลิฟสัน, รันยอน และฮาเบอร (Elifson, Runyon and Haber) (93) ซ่ึงแบงออกเปน 5 
ระดับ ดังนี้ 
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  คาความสัมพันธ (r) การแปลความหมาย 
 0  ไมมีความสัมพันธ 
0.01 - 0.30  มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
0.31 - 0.70  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
0.71- 0.99  มีความสัมพันธในระดับสูง 
1.00  มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 

 
  การวิเคราะหพหุตัวแปร (Multivariate Analysis) 
  ทดสอบหาตัวแปรในการทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี โดยใชสถิติ การวิเคราะหความ
ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) การศึกษา คร้ังนี้กําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 71 

 
บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี การวิจัยในคร้ังนี้ศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพ การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผล
การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี โดยเก็บรวบรวมขอมูลจากประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล ใชระยะเวลา
ท้ังส้ิน 60 วัน โดยเร่ิมเก็บขอมูลต้ังแตวันท่ี 3 มกราคม 2557 ถึง 3 มีนาคม 2557 พบวาแบบสอบถาม
ตอบกลับท่ีมีความสมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะหไดท้ังส้ิน จํานวน 88 ฉบับ (รอยละ 74.57) ซ่ึง
จากการศึกษาไดอางอิงจากอัตราการตอบแบบสอบถามท่ีสงกลับมาทางไปรษณียของ เอิรล (Earl R 
Babbie) (94) ไดมีการกําหนดหลักเกณฑไว ดังนี้ 
 อัตราการตอบกลับรอยละ 50 หมายถึง ถือวาเพียงพอสําหรับการวิเคราะหและการ
รายงานผล 
 อัตราการตอบกลับรอยละ 60 หมายถึง ถือวาดี 
 อัตราการตอบกลับรอยละ 70 หมายถึง ถือวาดีมาก 
 ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวาการศึกษาในคร้ังนี้พบวาอัตราการตอบกลับทางไปรษณียถือ
วาดีมาก 
 
 การนําเสนอผลการศึกษาในคร้ังนี้ผูวิจัยนําเสนอการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคล 
 สวนท่ี 2 ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 สวนท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 สวนท่ี 4 การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน 
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 สวนท่ี 5 การทํางานเปนทีม 
 สวนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน 
 สวนท่ี 7 ปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไข 
 
 

สวนท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคล 
 ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี ท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมดจํานวน 88 คน พบวาสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 87.50 
อายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 42.05 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 52.27 การดํารงตําแหนง
ในปจจุบันเปนนายกองคการบริหารสวนตําบลมากท่ีสุด รอยละ 81.82 และมีระยะเวลาดํารงตําแหนง
ประธานกองทุนอยูระหวาง 1-2 ป รอยละ 42.05 ตามลําดับ ดังตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ของ

ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ (n = 88) 
 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 เพศ   
 ชาย 77 87.50 
 หญิง 11 12.50 
อายุ (ป)    
  40 3 3.41 
 41-50 37 42.05 
 51-60 36 40.90 
 >60 12 13.64 
 X = 52.52 S.D. = 8.93 Min = 34 Max = 75   
วุฒิการศึกษาสูงสุด   
 ประถมศึกษา 4 4.55 
 มัธยมศึกษา 10 11.36 
 อนุปริญญา 4 4.55 
 ปริญญาตรี 46 52.27 
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ียและคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล ของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ (n = 88) (ตอ) 

 
คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

 สูงกวาปริญญาตรี 24 27.27 
การดํารงตําแหนงในปจจุบัน   
 นายกเทศมนตรี 16 18.18 
 นายกองคการบริหารสวนตําบล 72 81.82 
ระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน (ป)    
 1-2 37 42.05 
 3-4 28 31.82 
 5-6 14 15.90 
 7-8 9 10.23 
 X = 3.45 S.D. = 2.11 Min = 1 Max = 8   
 
 

สวนท่ี 2 ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพ้ืนท่ี จังหวัดลพบุรี 
 จากการศึกษาพบวาประสิทธิผลการบริหารงานของกลุมตัวอยางในภาพรวมอยูใน
ระดับสูง ( X = 2.73) 
 เม่ือพิจารณาแยกรายดาน พบวา ดานการจัดองคกรมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 2.91) และ
ดานการควบคุมงานมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.33) ดังตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัด
ลพบุรี จําแนกตามภาพรวมและรายดาน (n = 88) 

 

ประสิทธิผล 
การบริหารงาน 

X  S.D. 

ระดับประสิทธิผลการบริหารงาน 

นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง สูง สูงท่ีสุด 

n % n % n % n % n % 
ดานการจดัองคกร  2.91 0.57 0 0.00 2 2.27 18 20.45 39 44.32 29 32.96 
ดานการนําการ 
ปฏิบัติงาน 

2.87 0.53 0 0.00 3 3.41 18 20.45 45 51.14 22 25.00 

ดานการวางแผนงาน 2.79 0.51 0 0.00 3 3.41 22 25.00 47 53.41 16 18.18 
ดานการควบคุมงาน 2.33 0.42 0 0.00 11 12.50 43 48.86 34 38.64 0 0.00 
ภาพรวม 2.73 0.44           
 
 สําหรับคาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด ของคะแนนรายขอในแตละดาน คือ  
 ดานการวางแผนงาน พบวา การกําหนดวัตถุประสงคของการดําเนินงานกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพไวชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 2.98) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การวิเคราะหผล
การปฏิบัติงานท่ีผานมาเพ่ือใชวางแผนการดําเนินงานของกองทุนไวชัดเจน ( X = 2.48)  
 ดานการจัดองคกร พบวา การจัดทําระเบียบขอบังคับของกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีอยางชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.15) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การ
จัดระบบการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารกองทุนอยางชัดเจน ( X = 2.77)  
 ดานการนําการปฏิบัติงาน พบวา การชี้แจงเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการกองทุน
ใหคณะกรรมการบริหารกองทุนทราบ มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 2.99) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การ
ใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดตามแผนท่ีวางไว ( X = 2.81)  
 ดานการควบคุมงาน พบวา การติดตามผลการประเมินการบริหารจัดการกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพดวยตนเองอยางตอเนื่อง มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 2.64) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
การติดตามการจัดเก็บขอมูลและติดตามการบันทึกรายงานของคณะกรรมการบริหารกองทุนอยาง
ตอเนื่อง ( X = 2.02) ดังตารางท่ี 4.3 
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สวนท่ี 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ภาพรวม พบวา ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพมีภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
ในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.51)  
 เม่ือพิจารณาแยกรายดาน พบวา ดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในดานการสรางบารมี
คาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.77) และดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.15) ดังตารางท่ี 
4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ จําแนกตามภาพรวมและรายดาน 
(n = 88) 

 

ภาวะผูนาํ 
การเปล่ียนแปลง 

X  S.D. 

ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง สูง สูงมากท่ีสุด 

n % n % n % n % n % 
ดานการสรางบารมี 3.77 0.73 0 0.00 7 7.95 27 30.68 28 31.82 26 29.55 
ดานการสรางแรง
บันดาลใจ 

3.63 0.38 0 0.00 21 23.86 31 35.23 34 38.64 2 2.27 

ดานการกระตุน
ทางปญญา 

3.39 0.56 0 0.00 12 13.64 33 37.50 40 45.45 3 3.41 

ดานการคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล 

3.15 0.68 1 1.14 24 27.27 31 35.23 30 34.09 2 2.27 

ภาพรวม 3.51 0.37           
 

 สําหรับคาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด ของคะแนนรายขอในแตละดาน คือ  
 ดานการสรางบารมี พบวา การตัดสินใจปฏิบัติงานกองทุนหลักประกันสุขภาพอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.08) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การกลาวถึง
คานิยมและความเช่ือท่ีสําคัญใหคณะกรรมการบริหารกองทุนไดทราบ ( X = 3.51)  
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 ดานการสรางแรงบันดาลใจ พบวา การสรางความนาเช่ือถือดวยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยาง
ท่ีดี มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.91) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ การกลาวถึงทิศทางในอนาคตของกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีในแงท่ีดี ( X = 3.40) 
 ดานการกระตุนทางปญญา พบวา การพูดถึงวิสัยทัศนการดําเนินงานของกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีในอนาคตอยางชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.42) และ
ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานใหมใหคณะกรรมการบริหารกองทุน ( X = 
3.36) 
 ดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคล พบวา การคํานึงถึงความรู ความสามารถของแตละบุคคล
ในการมอบหมายงานใหปฏิบัติ มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.38) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ การปฏิบัติ
ตอคณะกรรมการบริหารกองทุนในฐานะท่ีเปนปจเจกบุคคลมากกวาเปนสมาชิกของกองทุนเทานั้น 
( X = 3.14) ดังตารางท่ี 4.5 
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สวนท่ี 4 การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน 
 การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในภาพรวม พบวา ประธานกรรมการ 
บริหารจัดการกองทุนหลักประกันสุขภาพสวนใหญรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนอยูใน
ระดับปานกลาง ( X = 3.17)  
 เม่ือพิจารณาแยกรายดาน พบวา ประธานกรรมการบริหารจัดการกองทุนหลักประกัน
สุขภาพมีการรับรูวัตถุประสงคของกองทุน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.35) และการรับรูการดําเนินงาน
กองทุนมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 3.10) ดังตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการรับรูแนวทางการบริหารจัดการ

กองทุน จําแนกตามภาพรวมและรายดาน (n = 88) 
 

การรับรูแนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุน 

X  S.D. 

ระดับการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน 

นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

n % n % n % n % n % 
ดานวัตถุประสงคของกองทุน 3.35 0.75 0 0.00 16 18.18 31 35.23 29 32.95 12 13.64 
ดานการดําเนินงานกองทุน  3.10 0.85 10 11.36 16 18.18 20 22.73 37 42.05 5 5.68 
ภาพรวม 3.17 0.76           

 
 สําหรับคาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด ของคะแนนรายขอในแตละดาน คือ  
 ดานวัตถุประสงคของกองทุน พบวา กองทุนหลักประกันสุขภาพสงเสริมใหกลุมแม
และเด็ก กลุมผูสูงอายุ กลุมผูพิการและกลุมผูปวยโรคเร้ือรังสามารถเขาถึงบริการสาธารณสุขได
อยางมีประสิทธิภาพ และกองทุนหลักประกันสุขภาพมีการสนับสนุนคาใชจายในการบริหารหรือ
พัฒนากองทุนหลักประกันสุขภาพใหมีประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.44) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุด คือ กองทุนหลักประกันสุขภาพสนับสนุนงบประมาณใหประชาชนจัดกิจกรรมสรางเสริม 
ปองกันและฟนฟูสุขภาพได ( X = 3.07)  
 ดานการดําเนินงานของกองทุน พบวา การประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุนทุก
คร้ังตองมีการรายงานสถานการณการเงินของกองทุน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.26) และขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด คือการอนุมัติใชงบประมาณตองสอดคลองกับแผนสุขภาพชุมชนหรือ แผนท่ีทางเดิน
ยุทธศาสตร ( X = 2.92) ดังตารางท่ี 4.7 
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สวนท่ี 5 การทํางานเปนทีม 
 ภาพรวมการทํางานเปนทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี พบวา การทํางานเปนทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี อยูในระดับสูง ( X = 3.41)  
 เม่ือพิจารณาแยกรายดาน พบวา ดานการประสานงานมีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.79) และ
ความคิดสรางสรรคมีคาเฉล่ียตํ่าสุด ( X = 2.74) ดังตารางท่ี 4.8 
 

ตารางท่ี 4.8 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการทํางานเปนทีม จําแนกตาม
ภาพรวม และรายดาน (n=88) 

 

การทํางาน 
เปนทีม 

X  S.D. 
ระดับการทํางานเปนทีม 

นอยท่ีสุด นอย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด 

n % n % n % n % n % 

ดานการประสานงาน 3.79 0.53 0 0.00 1 1.14 19 21.59 41 46.59 27 30.68 
ดานการติดตอส่ือสาร 3.75 0.42 0 0.00 0 0.00 20 22.73 56 63.63 12 13.64 
ดานความรวมมือ  3.68 0.45 0 0.00 2 2.27 30 34.09 49 55.68 7 7.96 
ดานการปรับปรุงงานอยาง
ตอเนื่อง 

2.84 0.61 4 4.55 31 35.23 36 40.90 17 19.32 0 0.00 

ดานความคิดสรางสรรค 2.74 0.75 11 12.50 22 25.00 42 47.73 8 9.09 5 5.68 
ภาพรวม 3.41 0.32           
 

 สําหรับคาเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด ของคะแนนรายขอในแตละดาน คือ  
 ดานการติดตอส่ือสาร พบวา คณะกรรมการบริหารกองทุนรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.92) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ คณะกรรมการบริหารกองทุนได
รับทราบเปาหมายในการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพ ( X = 3.63)  
 ดานความรวมมือ พบวา คณะกรรมการบริหารกองทุนชวยเหลือกันปฏิบัติงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพดวยความเต็มใจ มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 3.97) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ คณะกรรมการ
บริหารกองทุนเขารวมประชุมกองทุนหลักประกันสุขภาพอยางตอเนื่อง ( X = 3.25)  
 ดานการประสานงาน พบวา คณะกรรมการบริหารกองทุนดําเนินการประชุมไดอยาง
ราบร่ืน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 4.38) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ คณะกรรมการบริหารกองทุนปรับ
ความเขาใจซ่ึงกันและกันเม่ือเกิดความขัดแยง ( X = 3.45)  
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 ดานความคิดสรางสรรค พบวา คณะกรรมการบริหารกองทุนมีการคิดคนนวัตกรรม
แกไขปญหาสุขภาพอยางเปนรูปธรรมชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 2.89) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 
คือ คณะกรรมการบริหารกองทุนมีการนําผลจากการแลกเปล่ียนเรียนรูหรือการศึกษาดูงานมา
ประยุกตใชในการดําเนินงานกองทุน ( X = 2.60)  
 ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง พบวา คณะกรรมการบริหารกองทุนคนหาวิธี การ
ทํางานเพ่ือลดเวลาในปฏิบัติงานใหนอยลง มีคาเฉล่ียสูงสุด ( X = 2.91) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ 
คณะกรรมการบริหารกองทุนมีความกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง ( X = 2.72) 
ดังตารางท่ี 4.9  
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สวนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบันและระยะเวลาดํารง
ตําแหนงประธานกองทุนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี โดยใชการวิเคราะหความสัมพันธโดย
ใชสถิติไคสแควร (Chi-Square Test) กําหนดระดับนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 พบวา คุณลักษณะ
สวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัด
ลพบุรี ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผล การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี โดยพบวา เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด 
การดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุนไมมีความความสัมพันธ
กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี (p-value >0.05) ดังตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน 

กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
จําแนกตามรายดาน (n=88) 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกองทุน 

p-value ระดับดีมาก-ด ี ระดับปานกลาง-นอย 

n % n % 

เพศ     0.16 
ชาย 63 81.82 14 18.18  
หญิง 7 63.64 4 36.36  

อายุ (ป)     0.34 
 40 3 100 0 0  
41-50 28 75.68 9 24.32  
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ตารางท่ี 4.10 ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน 
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
จําแนกตามรายดาน (n=88) (ตอ) 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล 

ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกองทุน 

p-value ระดับดีมาก-ด ี ระดับปานกลาง-นอย 

n % n % 
51-60 31 86.11 5 13.89  
>60 8 66.67 4 33.33  

วุฒิการศึกษาสูงสุด     0.69 
ประถมศึกษา 3 75.00 1 25.00  
มัธยมศึกษา 7 70.00 3 30.00  
อนุปริญญา 4 100 0 0  
ปริญญาตรี 38 82.61 8 17.39  
สูงกวาปริญญาตรี 18 75.00 6 25.00  

การดํารงตําแหนงในปจจุบัน     0.61 
นายกเทศมนตรี 12 75.00 4 25.00  
นายกองคการบริหารสวนตําบล 58 80.56 14 19.44  

ระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน (ป)    0.39 
1-2 27 72.97 10 27.03  
3-4 22 78.57 6 21.43  
5-6 13 92.86 1 7.14  
7-8 8 88.89 1 11.11  

 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน
และการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีม กับตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผล
การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
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ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพมีความสัมพันธเชิงบวกระดับ
ปานกลาง (r = 0.57, p-value<0.05) การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนมีความสัมพันธเชิงบวก
ระดับสูง (r = 0.73, p-value<0.05) และการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 0.49, 
p-value<0.05) กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการทํางาน
เปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี สวนการรับรูแนวทางการ
บริหารจัดการกองทุนมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ถามี ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการ
บริหารจัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมท่ีมากข้ึนจะสงผลใหประสิทธิผลการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพดีมากข้ึนได ดังตารางท่ี 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การ

รับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีม กับตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี (n=88) 

 

ตัวแปร 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธประสิทธิผลการบริหารงาน ระดับ 
การวาง 
แผนงาน 

r (p-value) 

การจัด
องคกร 

r (p-value) 

การนําการ
ปฏิบัติงาน 
r (p-value) 

การควบคุม
งาน 

r (p-value) 

ภาพรวม 
 

r (p-value) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง      
ภาพรวม 0.48 0.46 0.57 0.45 0.57 ปานกลาง 
 (0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)  
การสรางบารมี 0.56 0.52 0.62 0.42 0.62 ปานกลาง 
 (0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)  
การสรางแรงบันดาลใจ 0.29 0.28 0.40 0.34 0.38 ปานกลาง 
 (0.005) (0.007) (0.001) (0.001) (0.001)  
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ตารางท่ี 4.11 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การ
รับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีม กับตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี (n=88) (ตอ) 

 

ตัวแปร 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธประสิทธิผลการบริหารงาน ระดับ 
การวาง 
แผนงาน 

r (p-value) 

การจัด
องคกร 

r (p-value) 

การนําการ
ปฏิบัติงาน 
r (p-value) 

การควบคุม
งาน 

r (p-value) 

ภาพรวม 
 

r (p-value) 

การกระตุนทางปญญา 0.23 0.13 0.21 0.35 0.26 ตํ่า 
 (0.030) (0.207) (0.040) (0.001) (0.014)  
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล 0.13 0.19 0.20 0.10 0.19 ตํ่า 
 (0.198) (0.069) (0.059) (0.319) (0.077)  
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน     
ภาพรวม 0.61 0.59 0.71 0.63 0.73 สูง 
 (0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)  
วัตถุประสงคของกองทุน 0.31 0.31 0.48 0.47 0.45 ปานกลาง 
 (0.003) (0.003) (0.001) (0.001) (0.001)  
การดําเนินงานกองทุน 0.64 0.61 0.71 0.62 0.75 สูง 
 (0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)  
การทํางานเปนทีม       
ภาพรวม 0.53 0.42 0.39 0.35 0.49 ปานกลาง 
 (0.001) (0.001) (0.001) (0.001) (0.001)  
การติดตอส่ือสาร 0.32 0.17 0.23 0.14 0.25 ตํ่า 

 (0.002) (0.090) (0.025) (0.182) (0.015)  
ความรวมมือ 0.43 0.46 0.28 0.28 0.42 ปานกลาง 

 (0.001) (0.001) (0.008) (0.007) (0.001)  
การประสานงาน 0.09 -0.004 -0.04 0.01 0.01 ตํ่า 

 (0.370) (0.969) (0.671) (0.905) (0.884)  
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ตารางท่ี 4.11 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การ
รับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีม กับตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี (n=88) (ตอ) 

 

ตัวแปร 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธประสิทธิผลการบริหารงาน ระดับ 
การวาง 
แผนงาน 

r (p-value) 

การจัด
องคกร 

r (p-value) 

การนําการ
ปฏิบัติงาน 
r (p-value) 

การควบคุม
งาน 

r (p-value) 

ภาพรวม 
 

r (p-value) 

ความคิดสรางสรรค 0.33 0.32 0.33 0.28 0.37 ปานกลาง 
 (0.001) (0.002) (0.002) (0.006) (0.001)  

การปรับปรุงงานอยาง 0.39 0.29 0.37 0.30 0.39 ปานกลาง 
ตอเนื่อง (0.001) (0.005) (0.001) (0.004) (0.001)  
 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน
และการทํางานเปนทีมสามารถทํานายความผันแปรกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 ผลการวิเคราะหหาปจจัยท่ีทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี โดยใชวิธีการวิเคราะห
ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบวา การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนในภาพรวมและภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงในภาพรวมสามารถทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได แตการทํางานเปน
ทีมในภาพรวมไมสามารถทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได  

1. การวิเคราะหความสามารถในการทํานายโดยใชปจจัยดานภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงโดยรวม การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนโดยรวมและการทํางานเปนทีม
โดยรวมกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
  ผลการวิเคราะหพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวม การรับรูแนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุนโดยรวมสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 101 

กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ได รอยละ 
57.60 (R2=0.576) แตการทํางานเปนทีมในภาพรวมไมสามารถทํานายประสิทธิผล การบริหารงาน
ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี
ได จากผลการวิเคราะหสามารถเขียนสมการทํานายไดดังนี้ 
  Y = 0.687 + 0.357 (X1) + 0.258 (X2) 
  โดย  Y คือ  คะแนนเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
  X1 คือ คะแนนเฉล่ียการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน 
  X2 คือ คะแนนเฉล่ียภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 
  ผลการวิเคราะหตัวแปรท่ีสามารถรวมทํานายประสิทธิผลการบริหารงาน
ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวมและการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนโดยรวม สามารถ
รวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได รอยละ 57.6 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ
เทากับ 0.759 และกําลังสองของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.576 ซ่ึงหมายความวา ตัว
แปรทั้งสอง สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได รอยละ 57.6 และ จากสมการ
สามารถอธิบายไดวา ถาคะแนนเฉล่ียดานการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนโดยรวมเพิ่มข้ึน 
1 คะแนน จะทําใหคะแนนเฉลี่ยประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีเพิ่มข้ึน 0.357 คะแนน และถาคะแนน
เฉล่ียดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
โดยรวมเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทําใหคะแนนเฉล่ียประสิทธิผล การบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีเพิ่มข้ึน 0.258 คะแนน 
ดังนั้น เม่ือคะแนนเฉล่ียการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนโดยรวมและภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงโดยรวมเพิ่มข้ึนตัวแปรละ 1 คะแนน (X1 = 1 และ X2 = 1) จะทําใหคะแนนเฉล่ีย
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีเพิ่มข้ึน 1.302 คะแนน (0.687 + 0.357 + 0.258) ดังตารางท่ี 4.12  
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหคาความถดถอยเชิงพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise) ในการเลือกปจจัย
ทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี (ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวม
และการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนโดยรวม) (n=88) 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error Beta 

Model 1      
คาคงท่ี 1.363 0.139  9.828 <0.001 
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการ
กองทุน 

0.431 0.042 0.738 10.148 <0.001 

F = 102.976 R = 0.738 R2= 0.545 Adj R2= 0.540 p-value< 0.001  
Model 2      
คาคงท่ี 0.687 0.300  2.286 0.025 
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการ
กองทุน 

0.357 0.050 0.613 7.089 <0.001 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 0.258 0.103 0.218 2.517 0.014 
F = 57.851 R = 0.759 R2= 0.576 Adj R2= 0.567 p-value< 0.001  

Constant = 0.687 R = 0.759 R2= 0.576 Adj R2= 0.567 p-value< 0.001  
 

2. การวิเคราะหความสามารถในการทํานายโดยใชปจจัยดานภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงรายดาน การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนรายดาน และการทํางานเปนทีม
รายดานกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
  ผลการวิเคราะหสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารสวนทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ได รอยละ 65.6 (R2=0.656) จากผล
การวิเคราะหสามารถเขียนสมการทํานาย ไดดังนี้ 
  Y = 0.549 + 0.281 (X12) + 0.168 (X21) + 0.184 (X 32) 
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  โดย Y คือ คะแนนเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
  X12 คือ คะแนนเฉล่ียการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนดานการ
ดําเนินงานกองทุน 

  X21 คือ คะแนนเฉล่ียภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

  X32 คือ คะแนนเฉล่ียการทํางานเปนทีมดานความรวมมือ 
 
  ผลการวิเคราะหตัวแปรท่ีมีความสามารถในการรวมทํานายประสิทธิผล
การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี พบวา การรับรูแนวทางการบริหารงานกองทุนดานการดําเนินงานกองทุน ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี และการทํางานเปนทีมดานความรวมมือ สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได รอยละ 65.6 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.810 และ
กําลังสองของคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.656 ซ่ึงแสดงวาตัวแปรพยากรณท้ังหมด สามารถ
รวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก ประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ไดรอยละ 65.6 และจากสมการสามารถอธิบายไดวา ถา
คะแนนเฉล่ียการรับรูแนวทางการบริหารงานกองทุนดานการดําเนินงานกองทุน เพิ่มข้ึน 1 คะแนน 
จะทําใหคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีเพิ่มข้ึน 0.281 คะแนน ถาคะแนนเฉล่ียภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมีเพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทําใหคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลการบริหาร 
งานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัด
ลพบุรีเพิ่มข้ึน 0.168 คะแนน และถาคะแนนเฉล่ีย การทํางานเปนทีมดานความรวมมือเพิ่มข้ึน 1 
คะแนน จะทําใหคะแนนเฉล่ียประสิทธิผล การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีเพิ่มข้ึน 0.184 คะแนน ดังนั้นเม่ือ
คะแนนเฉล่ียการรับรูแนวทางการบริหารงานกองทุน ดานการดําเนินงานกองทุน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการสรางบารมีและการทํางานเปนทีมดานความรวมมือเพิ่มข้ึนตัวแปรละ 1 คะแนน 
(X12 = 1, X21 = 1 และ X32 = 1) จะทําใหคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีเพิ่มข้ึนเทากับ 
1.182 คะแนน (0.549 + 0.281 + 0.168 + 0.184) ดังตารางท่ี 4.13 



สุภัทร  หลีกทุกข  ผลการวิจัย / 104 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหคาความถดถอยเชิงพหุคูณแบบข้ันตอนในการเลือกปจจัยทํานาย
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี (ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงรายดาน การรับรู
แนวทางการบริหารจัดการกองทุนรายดานและการทํางานเปนทีมรายดาน) (n=88) 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error Beta 

Model 1      
คาคงท่ี 1.510 0.120  12.588 <0.001 
การดําเนินงานกองทุน 0.393 0.037 0.751 10.555 <0.001 
F = 111.400 R = 0.751 R2= 0.564 Adj R2= 0.559 p-value< 0.001 

Model 2      
คาคงท่ี 1.101 0.157  6.995 <0.001 
การดําเนินงานกองทุน 0.308 0.042 0.588 7.362 <0.001 
การสรางบารมี 0.179 0.048 0.295 3.690 <0.001 
F = 70.682 R = 0.790 R2= 0.624 Adj R2= 0.616 p-value< 0.001 

Model 3      
คาคงท่ี 0.549 0.251  2.184 0.032 
การดําเนินงานกองทุน 0.281 0.041 0.538 6.800 <0.001 
การสรางบารมี 0.168 0.047 0.276 3.578 0.001 
ความรวมมือ 0.184 0.067 0.187 2.761 0.007 
F = 53.335 R = 0.810 R2= 0.656 Adj R2= 0.643 p-value< 0.001 

Constant = 0.549 R = 0.810 R2= 0.656 Adj R2= 0.643 p-value< 0.001  
 
 

สวนท่ี 7 ปญหา อุปสรรค และแนวทางแกไข 
 การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี นั้น ในแบบสอบถามของการศึกษาในคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดระบุปญหา 
อุปสรรค และแนวทางแกไขในการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพ พบวา มีปญหาดานการ
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วางแผนงาน รอยละ 23.87 การนําการปฏิบัติงานรอยละ 19.32 การนําองคกร รอยละ18.19 การควบคุม 
งาน รอยละ 12.50 และดานอ่ืน ๆ รอยละ 6.82 สําหรับในสวนของแนวทางแกไข พบวา มีการให
แนวทางการแกไขในการบริหารงานในดานการวางแผนงาน รอยละ 21.59 การจัดองคกร รอยละ 
14.78 การนําการปฏิบัติงาน รอยละ14.78 การควบคุมงาน รอยละ 12.50 และดานอ่ืน ๆ รอยละ 5.69 
ตามลําดับ ดังตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14 จํานวน และรอยละของปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไขในการบริหารงานของประธาน 

กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
(n=88) 

 
ปญหาอุปสรรค และแนวทางแกไขในการบริหารงาน จํานวน (คน) รอยละ 

ปญหาอุปสรรค   
มีปญหาอุปสรรคดานการวางแผนงาน 21 23.87 
มีปญหาอุปสรรคดานการนําการปฏิบัติงาน 17 19.32 
มีปญหาอุปสรรคดานการจัดองคกร 16 18.19 
มีปญหาอุปสรรคดานการควบคุมงาน 11 12.50 
มีปญหาอุปสรรคดานอ่ืน ๆ  6 6.82 

แนวทางแกไขในการบริหารงาน   
มีการใหแนวทางแกไขดานการวางแผนงาน  19 21.59 
มีการใหแนวทางแกไขดานการจัดองคกร  13 14.78 
มีการใหแนวทางแกไขดานการนําการปฏิบัติงาน  13 14.78 
มีการใหแนวทางแกไขดานการควบคุมงาน  11 12.50 
มีการใหแนวทางแกไขดานอ่ืน ๆ  5 5.69 

 
 ปญหาอุปสรรคในการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เม่ือจําแนกตามรายดาน การวางแผนงาน พบวา ยังขาด
ความรูความเขาใจเกีย่วกบัการวางแผนงานของกองทุนฯ รอยละ 38.10 รองลงมา คือ การวางแผนงานยัง
ไมครอบคลุม รอยละ 19.05 การจัดองคกร พบวา มีปญหาเร่ืองการแบงหนาท่ี การทํางานยังไมชัดเจน 
รอยละ 31.25 รองลงมา คือ ยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของกรรมการกองทุนฯ 
รอยละ 25.00 การนําการปฏิบัติงาน พบวา ยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการการดําเนินงาน
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กองทุนฯท่ีชัดเจน รอยละ 64.70 รองลงมา คือยังขาดความรูเกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติของกองทุนฯ 
รอยละ 35.30 การควบคุมงาน พบวา ผูจัดทําโครงการรายงานผล การดําเนินงานลาชา รอยละ 45.45 
รองลงมา คือ การควบคุมงานยังไมสามารถทําไดอยางครอบคลุมรอยละ 27.27 และดานอ่ืน ๆ พบวา 
งบประมาณยังไมเพียงพอ รอยละ 100 ตามลําดับ ดังตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15 จํานวน และรอยละของปญหา อุปสรรคในการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร

กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี จําแนกตามรายดาน 
(n=88) 

 
ปญหาอุปสรรค จํานวน (คน) รอยละ 

การวางแผนงาน (n=21)   
 ขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการวางแผนงานของกองทุนฯ 8 38.10 
 การวางแผนงานยังไมครอบคลุม 4 19.05 
 ภาคประชาชนมีสวนรวมนอยในการวางแผนงานของกองทุนฯ 3 14.29 
 การวางแผนงานยังขาดประสิทธิภาพ 2 9.52 
 ไมคอยเห็นความสําคัญเกี่ยวกับการวางแผนงานของกองทุนฯ 2 9.52 
 การวางแผนงาน/โครงการสวนใหญยังมาจากแผนของหนวยงาน

สาธารณสุข 
 
1 

 
4.76 

 การวางแผนงานไมมีความยืดหยุน และแผนงานยังไมตรงกับความ
ตองการของชุมชน 

 
1 

 
4.76 

การจัดองคกร (n=16)   
 การแบงหนาท่ีการทํางานยังไมชัดเจน 5 31.25 
 ยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาท่ีของกรรมการกองทุนฯ 4 25.00 
 คณะกรรมการบางทานมีการโยกยายบอยทําใหทํางานไมตอเนื่อง 3 18.75 
 การจัดองคกรยังไมมีรูปแบบท่ีเปนมาตรฐาน 2 12.50 
 บุคลากรมีนอย 1 6.25 
 บุคคลท่ีไดคัดสรรมายังไมคอยใหความสนใจในการเปนคณะกรรมการ 1 6.25 
การนําการปฏิบัติงาน (n=17)   
 ยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการการดําเนินงานกองทุน 11 64.70 
 ยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติของกองทุน 6 35.30 
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ตารางท่ี 4.15 จํานวน และรอยละของปญหา อุปสรรคในการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี จําแนกตามรายดาน 
(n=88) (ตอ) 

 
ปญหาอุปสรรค จํานวน (คน) รอยละ 

การควบคุมงาน(n=11)   
 ผูจัดทําโครงการรายงานผลการดําเนินงานลาชา 5 45.45 
 การควบคุมงานยังไมสามารถทําไดอยางครอบคลุม 3 27.27 
 ยังขาดความรูเกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติของการควบคุมงานของกองทุนฯ 2 18.18 
 บางคร้ังยังไมสามารถลงควบคุมงานในขณะปฏิบัติงานได 1 9.10 
อ่ืน ๆ (n=6)   
 งบประมาณยังไมเพียงพอ 6 100 
 
 แนวทางแกไขในการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เม่ือจําแนกตามรายดานการวางแผนงาน พบวา สวนใหญ
ควรมีการจัดฝกอบรมเก่ียวกับการวางแผนงาน รอยละ 63.16 รองลงมา คือ การวางแผนควรจัด
ประชาคมแบบมีสวนรวมจากหลายหนวยงาน รอยละ 26.32 การจัดองคกร พบวา สวนใหญเห็นวา 
ควรมีการจัดฝกอบรมดานบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการกองทุนฯ รอยละ 53.84 รองลงมา คือ 
ประชุมเพื่อจัดแบงหนาท่ีใหชัดเจน รอยละ 23.08 การนําการปฏิบัติงาน พบวา จัดการฝกอบรม
เกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติของกองทุนฯ รอยละ 53.84 รองลงมาคือ ประชุมช้ีแจงกลุมเปาหมายของ การ
ดําเนินงานใหชัดเจน รอยละ 30.76 การควบคุมงาน พบวา มีการกําหนดเจาหนาท่ีตรวจสอบ การ
ดําเนินงานแผนงาน/โครงการ รอยละ 54.50 รองลงมาคือ จัดฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับ การติดตาม
และควบคุมแผนงาน/โครงการ รอยละ 36.40 และดานอ่ืน ๆ พบวา หนวยงานสวนกลางควร
สนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากข้ึน รอยละ 100.0 ดังตารางท่ี 4.16 
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ตารางท่ี 4.16 จํานวน และรอยละของแนวทางแกไขในการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี จําแนกตาม ราย
ดาน (n=88) 

 
แนวทางแกไข จํานวน (คน) รอยละ 

การวางแผนงาน (n=19)   
 จัดการฝกอบรมเกี่ยวกับการวางแผนงาน 12 63.16 
 การวางแผนควรจัดประชาคมแบบมีสวนรวมจากหลายหนวยงาน 5 26.32 
 เตรียมการประชุมวางแผนไวลวงหนา 2 10.52 
การจัดองคกร (n=13)   
 จัดการฝกอบรมดานบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการกองทุนฯ 7 53.84 
 ประชุมเพื่อจัดแบงหนาท่ีใหชัดเจน 3 23.08 
 ควรมอบหมายงานใหชัดเจนเม่ือเปล่ียนผูรับผิดชอบงาน 2 15.38 
 ควรลดข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ียุงยากใหนอยลง 1 7.70 
การนําการปฏิบัติงาน (n=13)   
 จัดการฝกอบรมเกี่ยวกับระเบียบปฏิบัติของกองทุนฯ 7 53.84 
 ประชุมช้ีแจงกลุมเปาหมายของการดําเนินงานใหชัดเจน 4 30.76 
 ควรกําหนดกรอบการปฏิบัติงานใหกวางข้ึนและยืดหยุนมากข้ึน 2 15.40 
การควบคุมงาน (n=11)   
 มีการกําหนดเจาหนาท่ีตรวจสอบการดําเนินงานแผนงาน/โครงการ 6 54.50 
 จัดฝกอบรมใหความรูเกี่ยวกับการติดตามและควบคุมแผนงาน/โครงการ 4 36.40 
 ควรมีการรายงานผลการปฏิบัติงานระหวางดําเนินงานและเม่ือส้ินสุด

การจัดทําโครงการใหทันเวลา 1 9.10 
อ่ืน ๆ (n=5)   
 หนวยงานสวนกลางควรสนับสนุนงบประมาณเพ่ิมมากข้ึน 5 100.0 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ท่ีศึกษาในประธานกรรมการ บริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เพื่อศึกษา คุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ วัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ บริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทาง การบริหารจัดการกองทุน และ
การทํางานเปนทีม กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพ นอกจากนี้ยังทราบถึงปจจัยท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงสามารถอภิปรายผล 
การวิจัยได ดังนี้ 
 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในภาพรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของสมมารถ สูรโรคา (88) พบวาประสิทธิผลการบริหารงานระดับสูง เปนผลมาจาก
ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการทํางานเปนทีม ซ่ึงจะเห็นวาประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพใชกระบวนการบริหารประกอบดวย 4 ดาน คือ การวางแผน การจัด
องคกร การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงานท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของดรักเกอร 
(Drucker) (32) ท่ีใหความหมายวาการบริหารผลสําเร็จของงานตามกระบวน การบริหารงานจะทําให
องคกรมีประสิทธิผล โดยพบวาปจจัยดานการจัดองคกรอยูในระดับสูง เปนผลมาจากมีการจัดทํา
ระเบียบขอบังคับของกองทุนหลักประกันสุขภาพชัดเจนและมีการชี้แจงเกี่ยวกับแนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนใหคณะกรรมการบริหารกองทุนทราบ สงผลใหกองทุนมีประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน แต
ดานการวางแผนงานและดานการควบคุมงานตํ่าสุดในกระบวน การบริหารงานท้ัง 4 ดาน ท้ังนี้
เนื่องจากประธานกองทุนไมใหความสําคัญมากนักเกี่ยวกับ การวิเคราะหผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา
เพื่อใชวางแผนการดําเนินงานของกองทุนและการติดตามการจัดเก็บขอมูลและติดตามการบันทึกรายงาน
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ของคณะกรรมการบริหารกองทุนขาดความตอเนื่อง ซ่ึงถาสามารถพัฒนาท้ังสองดานใหดีข้ึนได จะสามารถ
ทําใหประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพเพิ่มมากข้ึน
ได ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของศิริพร พงศศรีโรจน (25) ใหความหมายวา การบริหารองคกร
ประกอบดวย การวางแผนงาน การจัดองคกร การจัดคนเขาทํางาน การส่ังการและการควบคุมกิจการ ให
ดําเนินการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และมีประสิทธิภาพ 
 โดยเม่ือพิจารณาปจจัยท่ีมีความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี พบวา ประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใชภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูง การรับรูแนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนสูงและการทํางานเปนทีมมาก จึงทําใหสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิผล ซ่ึง
ปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของดันแฮม-
เทเลอร, แจนน (Dunham-Taylor, Janne) (91) ท่ีพบวาภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญ โดย พบวาดานการสรางบารมีและ
การสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด ของแบส (Bass) (8) ท่ีใหความหมาย
วา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะสงผลตอการปฏิบัติงานของ ผูตามใหปฏิบัติงานเต็มศักยภาพเพื่อให
งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดับสูง และ ยังสอดคลองกับการศึกษาของ พณพร เกษตร
เวทิน89 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารรายดานกับประสิทธิผลในสถานศึกษาโดยรวม 
มีความ สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงการบริหารงานกองทุนใหเกิดผลสําเร็จ อาศัยการ
สรางบารมีกับผูรวมงาน โดยประธานกองทุนมีการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได และสรางความนาเช่ือถือของตนเองดวยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีดี 
และใชความพยายามทุก ๆ ดาน เพื่อแสดงใหคณะกรรมการเห็นถึงพลังความสามารถ พรอมท้ังให
ความเชื่อม่ันในการบริหารงานใหสําเร็จตามเปาหมาย รวมท้ังเสียสละสวนตนเพ่ือประโยชน
สวนรวม แตดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลอยูระดับปานกลาง ซ่ึงพบวาสวนใหญประธานกองทุนปฏิบัติ
ตอคณะกรรมการ บริหารกองทุนในฐานะสมาชิกของกองทุนเทานั้น ทําใหมีผลตอประสิทธิผลการ
บริหารงาน โดยปจจัยดานภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ เนตรนภา แกวพูน (86) พบวา ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชน เขต 6 สรุปไดวา เม่ือมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูง คือ 
ประธานมีการบริหารงานกองทุนอยางโปรงใสและตรวจสอบได สรางความนาเช่ือถือของตนเอง
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ดวยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีดี และมีการกลาวถึงวิสัยทัศนกองทุนอยางชัดเจน ก็จะสงผลให
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนสูงข้ึนได 
 นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวามีอีกปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี คือ ดานการรับรูแนวทาง การ
บริหารจัดการกองทุนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ชัยวิทย 
ปนทรายมูล (6) ท่ีพบวาผูบริหารมีการรับรูบทบาทหนาท่ีจะมีผลกับประสิทธิผลการบริหารงาน เม่ือ
พิจารณารายดาน พบวาประธานรับรูดานวัตถุประสงคของกองทุนสูงสุด สามารถอธิบายไดวาประธาน
ทราบวากลุมเปาหมายตองสามารถเขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยางมีประสิทธิภาพ แสดงวาประธาน
มีความรูเกี่ยวกับกองทุนหลักประกันสุขภาพท่ีดี ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิผล การบริหารงานกองทุน 
ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของฮูสซและโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) ใหความหมายวา บุคคล
สามารถรับรูขอมูลขาวสารตาง ๆ แลวตอบสนองออกเปนการกระทํา และความนึกคิด แตดานการ
ดําเนินงานกองทุนอยูในระดับปานกลาง โดยพบวาสวนใหญยังไมทราบวาการใชงบประมาณตอง
สอดคลองกับแผนสุขภาพชุมชนหรือแผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร และควรมีการจัดเวทีประชาคม
เกี่ยวกับการดําเนินงานกองทุน ดังนั้นการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนจึงมีสวนสําคัญกับ
การบริหาร งานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ซ่ึงปจจัยดานการรับรูแนว
ทางการบริหารจัดการกองทุนมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูงกับประสิทธิผลการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของรมิดา เสนโส
พิศ78 พบวา การรับรูบรรยากาศองคการของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรมีความสัมพันธ
ทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลในการทํางานอยางมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
การศึกษาของทศพร เวชศิริ (85) พบวา การรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของพนักงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานแบบกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สรุปไดวา 
เม่ือมีการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนท่ีดี ท้ังทางดานวัตถุประสงคของกองทุนและการ
ดําเนินงานกองทุน คือประธานกองทุนทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพสงเสริมใหกลุมแมและ
เด็ก กลุมผูสูงอายุ กลุมผูพิการและกลุมผูปวยโรคเร้ือรังสามารถเขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และการประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุนทุกคร้ังตองมีการรายงานสถานการณ
การเงินของกองทุน เปนตน จะทําใหการบริหารงานกองทุนบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่
วางไว ก็จะสงผลใหประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนสูงข้ึนได
เชนกัน 
 ปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี คือ การทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก ซ่ึง
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สอดคลองกับการศึกษาของเนตรนภา แกวพูน (86) พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวก
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงาน โดยพบวาประธานกองทุนดําเนินการประชุมไดอยาง
ราบร่ืน คณะกรรมการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกันและชวยเหลือกันในการปฏิบัติงานกองทุน
ดวยความเต็มใจ เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานการประสานงาน ดานการติดตอส่ือสาร ดานความ
รวมมืออยูในระดับสูง ซ่ึงองคกรท่ีนําการทํางานเปนทีมมาใชทําใหองคกรมีประสิทธิผลมากกวา
องคกรท่ีไมนําการทํางานเปนทีมมาใช ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของโรมิก (Romig) (10) แตพบวา
ดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องและดานความคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง อธิบายไดวา
คณะกรรมการบริหารกองทุนสวนใหญมีความกระตือรือรนนอยท่ีจะพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
และยังไมใหความสําคัญกับการนําผลจากการแลกเปล่ียนเรียนรูหรือการศึกษาดูงานมาประยุกตใชใน
การดําเนินงานกองทุน ซ่ึงพบวาปจจัยดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของสุทธินี ประภาสะโนบล (82) พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงาน สรุปไดวา เม่ือมีการทํางานเปนทีมสูง คือ มีการรับฟงความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน ชวยเหลือกันดวยความเต็มใจ ดําเนินการประชุมไดอยางราบร่ืน นําผลจาการ
แลกเปล่ียนเรียนรูหรือศึกษาดูงานมาพัฒนางาน และมี ความกระตือรือรนท่ีจะพัฒนางาน ก็จะสงผลให
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพสูงข้ึนไดเชนกัน 
 จากการวิจัยนี้ พบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาการดํารงตําแหนงประธานกองทุน ไมมีความ 
สัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี  
 สําหรับปญหา อุปสรรคในการบริหารงาน พบวา ดานการวางแผนงาน ยังขาดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการวางแผนงานของกองทุนมากท่ีสุด รอยละ 38.10 ดานการจัดองคกร มีการ
แบงหนาท่ีการทํางานยังไมชัดเจนมากที่สุด รอยละ 31.25 ดานการนําการปฏิบัติงาน ยังขาดความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินงานกองทุนมากท่ีสุด รอยละ 64.70 ดานการควบคุมงาน มี
การรายงานผลการดําเนินงานลาชามากท่ีสุด รอยละ 45.45 และดานอ่ืน ๆ มีงบประมาณยังไม
เพียงพอ รอยละ 100 ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหความรูความเขาใจเกี่ยวกับ การวางแผนงานกองทุน 
การรับรูแนวทางการดําเนินงานกองทุน มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการแตละตําแหนง
ใหชัดเจน มีการพัฒนาแนวทางการควบคุมงานสําหรับ การรายงานผลการดําเนินงานใหมีประสิทธิผล
มากข้ึน และสนับสนุนงบประมาณใหกองทุนอยางเพียงพอ 
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 สําหรับผลการวิเคราะห พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพโดยรวมและการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนโดยรวม 
สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได รอยละ 57.6 ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของอารีย 
อุณหสุทธิยานนท (83) พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สามารถรวมกันพยากรณ
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 69.6 ซ่ึงการทํางานเปนทีมไมมีผลโดยตรงกับประสิทธิผลการ
บริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ เม่ือวิเคราะหปจจัยภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมรายดาน พบวา
ปจจัยการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน ดานการดําเนินงานกองทุน ปจจัยภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี และปจจัยการทํางานเปนทีมดานความรวมมือ สามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ได รอยละ 65.6 แสดงวาหากประธานกองทุนมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการสรางบารมีสูง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนดานการดําเนินงาน
กองทุนสูง และการทํางานเปนทีม ดานความรวมมือมาก จะสงผลใหประสิทธิผลการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพสูงดวยเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ
เนตรนภา แกวพูน (86) พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และการทํางานเปนทีม สามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิผล การบริหารงานไดรอยละ 17.8 นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของสุรีย โพ
ธาราม81 พบวา การทํางานเปนทีม และการเสริมแรงทางบวก เปนปจจัยท่ีชวยเพิ่มระดับประสิทธิผล
ของหอผูปวย เม่ือพิจารณาจากสมการที่ทํานายประสิทธิผล การบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุน หลักประกันสุขภาพ พบวา คะแนนของตัวแปร 3 อันดับแรกท่ีทํานาย
ประสิทธิผล การบริหารงานไดเรียงจากมากไปนอยสุด คือ การรับรูแนวทางการบริหารจัดการดาน
การดําเนินงานกองทุน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี และการทํางานเปนทีมดาน
ความรวมมือ ตามลําดับ ทําใหทราบแนวทางการพัฒนาประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ คือ ผูบริหารควรสงเสริมใหมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงท่ีสูงข้ึน (Bass) (8) โดยประธานควรบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพอยาง
โปรงใสและตรวจสอบได ควรสรางความนาเช่ือถือดวยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีดี มีการ
กลาวถึงวิสัยทัศนการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพในอนาคตอยางชัดเจน และการ
มอบหมายงานตองคํานึงถึงความรูความสามารถ หรือมีการสงเสริมการรับรูแนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนดานการดําเนินงานกองทุนใหมากข้ึน (Huse and Bowdich) (9) โดยสงเสริมใหความรู
แนวทางการดําเนินงานกองทุน เชน การประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุนทุกคร้ังตองมี การ
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รายงานสถานการณการเงินของกองทุน และการอนุมัติใชงบประมาณตองสอดคลองกับแผนสุขภาพ
ชุมชนหรือแผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร เปนตน หรือมีการสงเสริม การทํางานเปนทีม ดานความ
รวมมือใหมากข้ึน (Romig) (10) โดยสงเสริมใหคณะกรรมการบริหารกองทุนชวยเหลือกัน
ปฏิบัติงานกองทุนหลักประกันสุขภาพดวยความเต็มใจ และสงเสริมใหเขารวมประชุมกองทุน
หลักประกันสุขภาพอยางตอเนื่อง 
 จากการสรุปอภิปรายผล จะเห็นปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีโดยตรง คือ 
ดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ดานการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีม 
ซ่ึงลักษณะของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูง จะตองมีการบริหารงานอยางโปรงใสและตรวจสอบ
ได มีการสรางความนาเช่ือถือโดยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีดี มีการพูดถึงวิสัยทัศนการดําเนินงาน
ของกองทุน และการมอบหมายงานตองคํานึงถึงความรูความสามารถ สําหรับดานการรับรูแนวทางการ
บริหารจัดการกองทุนสูง จะตองทราบถึงวัตถุประสงคของกองทุนและการดําเนินงานกองทุน ซ่ึง
ประธานจะตองทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพสงเสริมให กลุมแมและเด็ก กลุมผูสูงอายุ กลุมผู
พิการและกลุมผูปวยโรคเร้ือรังสามารถเขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยางมีประสิทธิภาพ กองทุน
หลักประกันสุขภาพมีการสนับสนุนคาใชจายในการบริหารหรือพัฒนากองทุนหลักประกันสุขภาพ
ใหมีประสิทธิภาพ และการประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุนทุกคร้ังตองมีการรายงานสถานการณ
การเงินของกองทุน เปนตน และดานการทํางานเปนทีมมาก จะตองสงเสริมใหคณะกรรมการบริหาร
กองทุนชวยเหลือกันปฏิบัติงานกองทุนหลักประกันสุขภาพดวยความเต็มใจ และสงเสริมใหเขารวม
ประชุมกองทุนหลักประกันสุขภาพอยางตอเนื่อง ดังนั้นผูบริหารควรสงเสริมใหประธานมีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงสูง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนสูง และการทํางานเปนทีมมาก จะ
สงผลใหประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนเพิ่มมากขึ้นได ซ่ึงผูวิจัย
ไดอธิบายสรุปผลและขอเสนอแนะนําเสนอในบทตอไป 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) แบบภาคตัดขวาง (Cross- 
Sectional Study) เรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรีในครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่าง คือ ประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี  ที่ได้จากการค านวณ จ านวน 
118 คน ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผ่านการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาความ
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และส านวนภาษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 6 
ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ส่วนที่ 2 
แบบสอบถามเพื่อวัดประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกองทุนที่พัฒนามาจากแนวคิดของ 
ดรักเกอร์ (Drucker)11 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเพื่อวัดภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของประธานกองทุน
ที่พัฒนาตามแบบวัดภาวะผู้น าของเเบสและอาโวลิโอ (Bass and Avolio)50 ส่วนที่ 4 แบบสอบถาม
เพื่อวัดการรับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุนพัฒนาตามแนวคิดของฮูสซ์ และโบวดิทซ์ (Huse 
and Bowdich)9 ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเพื่อ วัดการท างานเป็นทีมตามการรับรู้ของประธานกองทุน
ตามแนวคิดของโรมิก (Romig)10 และส่วนที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรคและแนวทาง 
แก้ไขในการบริหารงาน ใช้ระยะเวลารวบรวมข้อมูล 60 วัน โดยเริ่มเก็บตั้งแต่วันที่ 3 มกราคม 2557 
ถึง 3 มีนาคม 2557 แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์และสามารถน ามาวิเคราะห์ได้ 88 ฉบับ (ร้อยละ 
74.57) ซึ่งผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  โดย
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติไคสแควร์ (Chi-Square 
Test) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
และการวิเคราะห์ ความถดถอยเชิงพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)  
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สรุปผลการวิจัย 
 

1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับท้องถิ่นหรือพื้นที ่จังหวัดลพบุร ี 
 ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ในระดับ
ท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 87.50 อายุระหว่าง 41-50 ปี ร้อยละ 
42.05 วุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี ร้อยละ 52.27 การด ารงต าแหน่งในปัจจุบันเป็นนายกองค์การ
บริหารส่วนต าบล ร้อยละ 81.82 และมีระยะเวลาด ารงต าแหน่งประธานกองทุนระหว่าง 1-2 ปี ร้อยละ 
42.05 
 

2. ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี กับปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้แนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุน และการท างานเป็นทีม 
 ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรีในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ( X = 2.73) เมื่อจ าแนกรายด้าน 
พบว่า การจัดองค์กรมีประสิทธิผลสูงที่สุด ( X = 2.91) รองลงมา คือ การน าการปฏิบัติงาน ( X = 2.87) 
การวางแผนงาน ( X = 2.79) และการควบคุมงานน้อยที่สุด ( X = 2.33) ตามล าดับ ทั้ง 4 องค์ประกอบ 
อธิบายได้ว่า การวางแผนงาน การจัดองค์กรและการน าการปฏิบัติงานมีประสิทธิผลการบริหารงาน
ระดับสูง ส าหรับการควบคุมงานมีระดับปานกลาง  
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับสูง (X =3.51) เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า 
การสร้างบารมีสูงที่สุด ( X = 3.77) รองลงมาคือ การสร้างแรงบันดาลใจ ( X = 3.63) การกระตุ้น
ทางปัญญา ( X = 3.39) และการค านึงถึงปัจเจกบุคคลน้อยที่สุด ( X = 3.15) ตามล าดับ โดยทั้ง 4 
องค์ประกอบ อธิบายได้ว่า การสร้างบารมีและการสร้างแรงบันดาลใจมีระดับสูง และการกระตุ้นทาง
ปัญญาและการค านึงถึงปัจเจกบุคคลมีระดับปานกลาง  
 การรับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุนในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( X = 3.17) 
เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า ด้านวัตถุประสงค์ของกองทุนมากที่สุด ( X = 3.35) และด้านการด าเนินงาน
กองทุนน้อยที่สุด ( X = 3.10) ซึ่งอธิบายได้ว่า การรับรู้วัตถุประสงค์ของกองทุน และการด าเนินงาน
กองทุนระดับปานกลาง 
 การท างานเป็นทีมในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.41) เมื่อจ าแนกรายด้าน พบว่า ด้าน
การติดต่อสื่อสารมมีากที่สุด ( X = 3.75) รองลงมาคือ การประสานงาน ( X = 3.74) รองลงมา คือ ความ
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ร่วมมือ ( X = 3.68) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ( X = 2.84) และความคิดสร้างสรรค์น้อยที่สุด 
( X = 2.74) ตามล าดับ ซึ่งอธิบายได้ว่า การประสานงาน การติดต่อสื่อสาร และความร่วมมืออยู่ใน
ระดับสูง และการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่องและความคิดสร้างสรรคอ์ยู่ในระดับปานกลาง  
 

3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพ ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การด ารงต าแหน่งในปัจจุบันและระยะเวลาด ารงต าแหน่ง
ประธานกองทุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี ผลการวิจัยพบว่า เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด การด ารงต าแหนง่ในปัจจุบัน และระยะเวลาด ารงต าแหน่งประธานกองทุนไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่น
หรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี  
 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุน
และการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี  ผลการวิจัยพบว่าภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับปานกลาง (r=0.57) การรับรู้ แนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูง (r=0.73) และการท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวก
ระดับปานกลาง (r=0.49) กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p-value<0.05)  
 สมมติฐานที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุนและ
การท างานเป็นทีมสามารถท านายความผันแปรกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุร ีผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผล
การบริหารงานของประธานกรรมการรบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ 
จังหวัดลพบุรี จะดีได้นั้นเป็นผลมาจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการรับรู้แนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ โดยสามารถอธิบายความ
ผันแปรได้ร้อยละ 57.6 (R2=0.576) เมื่อวิเคราะห์ปัจจัยรายด้าน พบว่าการรับรู้แนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนด้านการด าเนินงานกองทุน ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี และการ
ท างานเป็นทีมด้านความร่วมมือ สามารถร่วมกันท านายประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี ได้ร้อยละ 
65.6 แสดงว่าหากประธานกองทุนมีภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีสูง การรับรู้แนวทาง 
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การบริหารจัดการกองทุน ด้านการด าเนินงานกองทุนสูง และการท างานเป็นทีมด้านความร่วมมือมาก 
จะส่งผลให้ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพสูง
ด้วยเช่นกัน 
 
 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าผลการ 
วิจัยไปใช้ ดังนี้ 

1. จากสมการท านายพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมี การรับรู้
แนวทางการบริหารจัดการกองทุนด้านการด าเนินงานกองทุน และการท างานเป็นทีมด้านความร่วมมือ 
สามารถอธิบายความผันแปรกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนได้ 
ร้อยละ 65.6 ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมนโยบายที่ท าให้ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้น ส่งเสริมการรับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุนให้
มากขึ้น และส่งเสริมการท างานเป็นทีมของคณะกรรมการกองทุนให้มากขึ้น เช่น มีการจัดเวที
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้านแนวทางการบริหารจัดการกองทุน และมีการประกวดกองทุนด้านการ
บริหารงานดีเด่นพร้อมมอบโล่รางวัล  

2. ผู้บริหารควรจะมีการก าหนดแนวทางให้ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที่ ในสังกัดประเมินตนเองในด้านภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง การ
รับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุนและด้านกระบวนการบริหารงานกองทุนเพื่อท าให้มีการ
พัฒนาตนเองให้ดีขึ้น  

3. จากปัญหาอุปสรรคพบว่าประธานกองทุนควรปรับปรุงกระบวนการบริหารงาน 
โดยเฉพาะด้านวางแผนงานและการควบคุมงานกองทุน ดังนั้นผู้บริหารควรจะมีการจัดท าคู่มือใน
การพัฒนาทักษะการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในด้าน
การวางแผน การจัดองค์กร การน าการปฏิบัติงานและการควบคุมงาน ของกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับท้องถิ่นหรือพื้นที ่ 

4.  ผู้บริหารควรจะมีการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพ เพื่อส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้แนวทางการบริหารจัดการ
กองทุนและการท างานเป็นทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ เพราะจาก
ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้แนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการท างาน
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เป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับท้องถ่ินหรือพื้นที่ จังหวัดลพบุรี 

5. จากปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานกองทุน พบว่า บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการ
กองทุนยังไม่ชัดเจน ดังนั้นผู้บริหารควรจะมีการก าหนดอ านาจหน้าที่และบทบาทของคณะกรรมการ
กองทุนแต่ละต าแหน่งให้ชัดเจน เพื่อให้การบริหารจัดการกองทุนดีมากขึ้น 
 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. การวิจัยครั้งนี้ ใช้การตอบแบบสอบถามเป็นการประเมินด้วยตนเองของประธาน

กองทุนเท่านั้น อาจท าให้เกิดการโน้มเอียงในการตอบค าถามได้ ดังนั้นควรใช้การประเมินจากคณะกรรมการ
กองทุนร่วมด้วย ซึ่งอาจจะท าให้ทราบถึงผลการวิเคราะห์ที่เป็นข้อมูลเชิงคุณภาพได้มากขึ้น  

2. การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยในจังหวัดลพบุรีเพียงจังหวัดเดียวเท่านั้น ควรจะมีการศึกษา
เปรียบเทียบในระดับเขต ภาคหรือประเทศ เพื่อให้ทราบปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงาน
ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ เพื่อใช้เป็นแนวทางใน การวางแผนพัฒนา
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับท้องถ่ินหรือพื้นที่ต่อไป 
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ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
ADMINISTRATIVE EFFECTIVENESS OF CHIEF ADMINISTRATIVE HEALTH ASSURANCE 
FUND IN LOCAL OR AREA, LOPBURI PROVINCE 
 
สุภัทร หลีกทุกข 5537541 PHPH/M 
 
วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) สาขาวิชาเอกการบริหารสาธารณสุข 
 
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ: ปยธิดา ตรีเดช, ส.ด., สุคนธา ศิริ, Ph.D.(TROPICAL MEDICINE), 
ศักดา ตรีเดช, Ph.D.  

 
บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 แนวโนมการเปล่ียนแปลงของโลกทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังดานการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม การศึกษา และดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ
ไดสงผลกระทบตอการบริหารจัดการขององคกร ผูบริหารจะตองวางแผน การดําเนินงานเพ่ือใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร เพื่อบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึง
สามารถวัดไดจากประสิทธิผลการบริหารงานขององคกร (Organizational Effectiveness) (1) นั่นเอง การ 
ดําเนินงานสาธารณสุขของประเทศไทยนั้น มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนตลอดเวลา และการเปล่ียนแปลง
ท่ีสําคัญของระบบสุขภาพไดเกิดข้ึนมาจากการท่ีมีพระราชบัญญัติหลักประกันสุขภาพแหงชาติ พ.ศ.
2545 ท่ีกําหนดใหมีกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี มีวัตถุประสงคเพื่อการ
สรางหลักประกันสุขภาพใหกับบุคคลในชุมชนหรือพื้นท่ี ดวยการสงเสริมกระบวนการมีสวนรวม
ตามความพรอม ความเหมาะสม และความตองการของประชาชนในทองถ่ิน โดยเนนเร่ืองการสราง
เสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสมรรถภาพท่ีจําเปนตอสุขภาพในการดํารงชีวิตของ
ประชาชนในพ้ืนท่ี ดวยการบริหารจัดการอยางมีสวนรวมของบุคคลในพื้นท่ี การบริหารงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีนั้นเปนหนาท่ีของคณะกรรมการบริหารกองทุน
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หลักประกันสุขภาพท่ีจําเปนตองใหความสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารหรือประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพมีหนาท่ีในการบริหารจัดการทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดให
สามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  (3)  ผลการประเมินการบริหารจัดการกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีในระดับประเทศ ปงบประมาณ 2553 2554 และ 2555 พบวามีกองทุน
ท่ีตองเรงพัฒนา 194, 215 และ 247 แหง ตามลําดับ ในปงบประมาณ 2555 จังหวัดลพบุรีมีกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นที่ ซ่ึงมีจํานวนท้ังส้ิน 124 กองทุน พบวากองทุนท่ีมี
ศักยภาพสูงและเปนศูนยเรียนรู จํานวน 21 กองทุน คิดเปนรอยละ 16.94 กองทุนท่ีมีศักยภาพดี 
จํานวน 45 กองทุน คิดเปนรอยละ 36.29 กองทุนท่ีมีศักยภาพปานกลาง จํานวน 53 กองทุน คิดเปน
รอยละ 42.74 และกองทุนท่ีตองเรงพัฒนาในดานการดําเนินงาน จํานวน 5 แหง คิดเปนรอยละ 4.03 (7)   
  จากขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นวาการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี บางแหงยังมีการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพไมประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการดําเนินงานกองทุน ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจถึงประสิทธิผล การ
บริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี โดยประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี เพื่อนําขอมูลท่ีศึกษาได เสนอตอผูบริหารใช
ประกอบในการวางแผนพัฒนาศักยภาพดานการบริหารของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพ ซ่ึงจะทําใหกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีมีประสิทธิผล
เพิ่มมากข้ึน อันจะนํามาซ่ึงคุณภาพชีวิตท่ีดีของประชาชนในพื้นท่ีตอไป  
 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

 วัตถุประสงคท่ัวไป  
 เพื่อวัดประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

 

 วัตถุประสงคเฉพาะ  
1. เพื่อศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทาง การบริหาร 

จัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
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2. เพื่อวัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน การทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน 
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

4. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีสามารถทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. คุณลักษณะสวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 

ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบันและระยะเวลาดํารงตําแหนงประธาน
กองทุนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางาน
เปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางาน
เปนทีมสามารถทํานายความผันแปรกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลจากประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ท่ีดํารงตําแหนงอยางนอย 1 ปข้ึนไป 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี หมายถึง การบริหารผลสําเร็จของงานตามกระบวน การ
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บริหารงาน ของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงประกอบดวยหนาท่ีหลัก 4 ประการ คือ 
การวางแผนงาน การจัดองคกร การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงาน โดยใชแบบวัดประสิทธิผล
การบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ท่ีพัฒนาจากแนวคิดของ 
ดรักเกอร (Drucker) อางถึงในปยธิดา ตรีเดช และคณะ (3)  
 คุณลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ส่ิงท่ีแสดงภูมิหลังของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี หมายถึง ความสามารถของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในการเพิ่มระดับแรงจูงใจของ
ผูปฏิบัติงาน กระตุนใหเกิดความตระหนักความตองการสูงข้ึน และทําใหผูรวมงานเห็นความสําคัญ
ของจุดมุงหมาย และวิธีบรรลุเปาหมาย คํานึงถึงประโยชนและเสียสละเพื่อสวนรวม ซ่ึงประกอบ 
ดวย 4 ประการ คือ การสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership) การสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspiration) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล (Individualized Consideration) โดยใชแบบภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงท่ีพัฒนามาจาก
แนวคิดของเเบส (Bass) (8)    
 การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน หมายถึง ความรูและความเขาใจเกี่ยวกับ
วัตถุประสงคของกองทุนและการดําเนินงานกองทุนของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ใชแบบวัดการรับรูแนวทางการบริหารจัดการ
กองทุน ตามแนวคิดของฮูสซ และโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9)   
 
 การทํางานเปนทีม หมายถึง การท่ีประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี สนับสนุนใหคณะกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี รวมกันปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี ซ่ึงมีวัตถุประสงค
หรือเปาหมายรวมกัน เพื่อใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย ซ่ึงมี 5 ประการ คือ การติดตอ 
ส่ือสาร ความรวมมือ การประสานงาน ความคิดสรางสรรค และการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง โดยใช
แบบวัดการทํางานเปนทีมท่ีพัฒนาตามแนวคิดของโรมิก (Romig) (10)   
 จากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดังตอไปนี้ คือ 
คุณลักษณะสวนบุคคล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน และการ
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ทํางานเปนทีม ซ่ึงสงผลกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี  
 
  

วิธีการศึกษาวิจัย 
 การวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก ประกัน 
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory 
Research) ในลักษณะการศึกษาแบบภาคตัดขวาง (Cross-Sectional Study) ประชากรท่ีใชในการ 
ศึกษา คือ ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัด
ลพบุรี จํานวน 124 คน ขนาดตัวอยางท่ีไดจากการคํานวณ จํานวน 118 คน ใชแบบสอบถามเก็บรวบรวม
ขอมูล โดยแบบสอบถามท่ีสงกลับทางไปรษณียท่ีมีความสมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะหได 88 
ฉบับ คิดเปนรอยละ 74.57 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร สถิติท่ีใชในการวิเคราะห คือ คา
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติไคสแควร (Chi-Square Test) สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
ของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) และการวิเคราะหความถดถอย
เชิงพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 
 

ผลการวิจัย 
 คุณลักษณะสวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ท่ีเปนกลุมตัวอยางท้ังหมดจํานวน 88 คน พบวา สวนใหญ
เปนเพศชาย รอยละ 87.50 อายุระหวาง 41-50 ป รอยละ 42.05 วุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี
รอยละ 52.27 ดํารงตําแหนงในปจจุบันเปนนายกองคการบริหารสวนตําบล รอยละ 81.82 และมี
ระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุนระหวาง 1-2 ป รอยละ 42.05  
 ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X = 2.73) ภาวะผูนํา การ
เปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.51) การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนอยู
ในระดับปานกลาง การทํางานเปนทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี อยูในระดับสูง ( X = 3.41) 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณลักษณะสวนบุคคลของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพ ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบันและระยะเวลาดํารง
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ตําแหนงประธานกองทุนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 ผลการวิจัย พบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด 
การดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุน ไมมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี  
 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพ การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี  
 ผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 0.57, p-value<0.05) การรับรู แนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุนมีความสัมพันธเชิงบวกระดับสูง (r = 0.73, p-value<0.05) และการทํางาน
เปนทีมมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลาง (r = 0.49, p-value<0.05) กับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพ การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการทํางานเปนทีมสามารถทํานายความ 
ผันแปรกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในภาพรวมและการรับรูแนวทาง การ
บริหารจัดการกองทุนในภาพรวม สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได รอยละ 57.6 
เม่ือวิเคราะหปจจัยรายดาน พบวาการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน ดานการดําเนินงาน
กองทุน ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี และการทํางานเปนทีมดานความรวมมือ สามารถ
รวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ 
ได รอยละ 65.6 
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อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ในภาพรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของสมมารถ สูรโรคา  (88) พบวาประสิทธิผลการบริหารงานระดับสูง เปนผลมาจาก
ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการทํางานเปนทีม ซ่ึงจะเห็นวาประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพใชกระบวนการบริหารประกอบดวย 4 ดาน คือ การวางแผน การจัดองคกร 
การนําการปฏิบัติงาน และการควบคุมงานท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของดรักเกอร (Drucker) 
(32) ท่ีใหความหมายวาการบริหารผลสําเร็จของงานตาม กระบวนการบริหารงานจะทําใหองคกรมี
ประสิทธิผล โดยพบวาปจจัยดานการจัดองคกรอยูในระดับสูง เปนผลมาจากมีการจัดทําระเบียบ
ขอบังคับของกองทุนหลักประกันสุขภาพท่ีชัดเจนและ มีการช้ีแจงเกี่ยวกับแนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนใหคณะกรรมการบริหารกองทุนทราบ แตดานการวางแผนงานและดานการควบคุม
งานตํ่าสุดในกระบวนการบริหารงานท้ัง 4 ดาน ท้ังนี้เนื่องจากประธานกองทุนไมใหความสําคัญมาก
นักเกี่ยวกับการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาเพื่อใชวางแผนการดําเนินงานของกองทุนและ
การติดตามการจัดเก็บขอมูลและติดตาม การบันทึกรายงานของคณะกรรมการบริหารกองทุนขาด
ความตอเนื่อง ซ่ึงถาสามารถพัฒนาทั้งสองดานใหดีข้ึนได จะสามารถทําใหประสิทธิผลการบริหาร 
งานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพเพิ่มมากข้ึนได ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของศิริพร พงศศรีโรจน  (25) ใหความหมายวาการบริหารองคกรประกอบดวย การวางแผน
งาน การจัดองคกร การจัดคนเขาทํางาน การส่ังการและการควบคุมกิจการใหดําเนินการบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกร และมีประสิทธิผล 
 โดยเม่ือพิจารณาปจจัยท่ีมีความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรู
แนวทางการบริหารจัดการกองทุน และการทํางานเปนทีมกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน 
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี สามารถ
อธิบายไดวา ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพใชภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงสูง 
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนสูงและการทํางานเปนทีมมาก จึงทําใหสามารถบริหาร 
งานไดอยางมีประสิทธิผล ซ่ึงปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูในระดับสูง ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของดันแฮม-เทเลอร, แจนน (Dunham-Taylor, Janne) (91) ท่ีพบวาภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธทางบวกระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญโดย
พบวา ดานการสรางบารมีและการสรางแรงบันดาลใจอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ
แบส (Bass) (8) ท่ีใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะสงผลตอการปฏิบัติงานของผูตาม
ใหปฏิบัติงานเต็มศักยภาพเพื่อใหงานมีประสิทธิผลในระดับสูง และ ยังสอดคลองกับการศึกษาของ 
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พณพร เกษตรเวทิน (89) พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารรายดานกับประสิทธิผลใน
สถานศึกษาโดยรวม มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยประธานกองทุนมีการบริหาร 
งานกองทุนหลักประกันสุขภาพอยางโปรงใสและตรวจสอบได และสรางความนาเช่ือถือของตนเอง
ดวยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีดี และใชความพยายาม ทุก ๆ ดาน เพื่อแสดงใหคณะกรรมการเห็น
ถึงพลังความสามารถ พรอมท้ังใหความเช่ือม่ันใน การบริหารงานใหสําเร็จตามเปาหมาย รวมท้ัง
เสียสละสวนตนเพื่อประโยชนสวนรวม แตดานการคํานึงถึงปจเจกบุคคลอยูระดับปานกลาง ซ่ึง
พบวาสวนใหญประธานกองทุนปฏิบัติตอคณะกรรมการบริหารกองทุนในฐานะสมาชิกของกองทุน
เทานั้น ทําใหมีผลตอประสิทธิผล การบริหารงาน โดยปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความ 
สัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
เนตรนภา แกวพูน (86) พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การทํางานเปนทีม มีความสัมพันธทางบวก
ระดับปานกลางกับประสิทธิผล การบริหารงานของหัวหนาศูนยสุขภาพชุมชน เขต 6  
 พบปจจัยอีกตัวหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการการบริหารงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี คือ ดานการรับรูแนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของชัยวิทย ปนทรายมูล  

(6) เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานวัตถุประสงคของกองทุนสูงสุด สามารถอธิบายไดวาประธานทราบ
วากลุมเปาหมายตองสามารถเขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยางมีประสิทธิภาพ แสดงวาประธานมี
ความรูเกี่ยวกับวัตถุประสงคของกองทุนท่ีดี ซ่ึงจะมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานกองทุนซ่ึง
สอดคลองกับแนวคิดของฮูสซ และโบวดิทซ (Huse and Bowdich) (9) แตดานการดําเนินงานกองทนุ
อยูในระดับปานกลาง โดยพบวาสวนใหญยังไมทราบวาการใชงบประมาณตองสอดคลองกับ แผน
สุขภาพชุมชนหรือแผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร และควรมีการจัดเวทีประชาคมเกี่ยวกับ การดําเนินงาน
กองทุน 
 ปจจัยท่ีสําคัญอีกปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงานกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี คือ การทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของเนตรนภา แกวพูน (86) พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธเชิง
บวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงาน โดยพบวาประธานกองทุนดําเนินการประชุมได 
อยางราบร่ืน คณะกรรมการรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกันและชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน
กองทุนดวยความเต็มใจ เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานการประสานงาน ดานการติดตอส่ือสาร 
ดานความรวมมืออยูในระดับสูง ซ่ึงองคกรท่ีนําการทํางานเปนทีมมาใชทําใหองคกรมีประสิทธิผล
มากกวาองคกรท่ีไมนําการทํางานเปนทีมมาใช ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของโรมิก (Romig) (10) แต
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พบวาดานการปรับปรุงงานอยางตอเนื่องและดานความคิดสรางสรรคอยูในระดับปานกลาง อธิบาย
ไดวาคณะกรรมการบริหารกองทุนสวนใหญมีความกระตือรือรนนอยท่ีจะพัฒนาคุณภาพงานอยาง
ตอเนื่อง และยังไมใหความสําคัญกับการนําผลจากการแลกเปล่ียนเรียนรูหรือการศึกษาดูงาน มา
ประยุกตใชในการดําเนินงานกองทุน ซ่ึงพบวาปจจัยดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธ เชิงบวก
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสุทธินี ประภาสะโนบล  (82) พบวาการทํางาน เปนทีมมี
ความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงาน  
 จากการวิจัยนี้ พบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
สูงสุด การดํารงตําแหนงในปจจุบัน และระยะเวลาดํารงตําแหนงประธานกองทุนไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 
จังหวัดลพบุรี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของนงลักษณ ฮวบเจริญ5 และนภา วงษศิลป (76) 
 สําหรับปญหา อุปสรรคในการบริหารงาน พบวา ดานการวางแผนงาน ยังขาดความรู
การวางแผนงานกองทุนมากท่ีสุด รอยละ 38.10 ดานการจัดองคกร มีการแบงหนาท่ีการทํางาน ยังไม
ชัดเจน รอยละ 31.25 ดานการนําการปฏิบัติงาน ยังขาดความรูดานการดําเนินงานกองทุน รอยละ 
64.70 ดานการควบคุมงาน มีการรายงานผลการดําเนินงานลาชา รอยละ 45.45 และดานอ่ืน ๆ มี
งบประมาณยังไมเพียงพอ รอยละ 100 ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหความรูดานการวางแผนงาน แนว
ทางการดําเนินงานกองทุน มีการกําหนดบทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการแตละตําแหนงใหชัดเจน 
มีการพัฒนาการควบคุมงานใหดีมากข้ึน และสนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอ 
 สําหรับผลการวิเคราะห พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงโดยรวมและการรับรู แนวทาง 
การบริหารจัดการกองทุนโดยรวม สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรีได รอยละ 
57.6 ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของอารีย อุณหสุทธิยานนท  (83) พบวา ภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยได รอยละ 69.6 เม่ือวิเคราะห
ปจจัยรายดาน พบวาการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน ดานการดําเนินงานกองทุน ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี และการทํางานเปนทีมดานความรวมมือ สามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ได 
รอยละ 65.6 แสดงวาหากประธานกองทุนมีภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมีสูง การ
รับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน ดานการดําเนินงานกองทุนสูง และการทํางานเปนทีมดาน
ความรวมมือมาก จะสงผลใหประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพสูงข้ึนไดเชนกัน  
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 จากการสรุปอภิปรายผล พบวา การท่ีประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกัน
สุขภาพสามารถบริหารงานไดดี เกิดจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูง การรับรูแนวทางการบริหาร
จัดการกองทุนสูง และการทํางานเปนทีมมากจะสงผลใหการบริหารงานของ ประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพมีประสิทธิผลการบริหารงานเพิ่มมากข้ึน โดยภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุน ดานการดําเนินงาน
กองทุน และการทํางานเปนทีมดานความรวมมือ มีความสําคัญตอประสิทธิผลการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี  
 
 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการ 
วิจัยไปใช ดังนี้ 

1. จากสมการทํานาย พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี การรับรู 
แนวทางการบริหารจัดการกองทุนดานการดําเนินงานกองทุน และการทํางานเปนทีมดานความ
รวมมือ สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนได 
รอยละ 65.6 ดังนั้นผูบริหารควรสงเสริมนโยบายที่ทําใหประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงข้ึน สงเสริมการรับรูแนวทางการบริหารจัดการ
กองทุนใหมากข้ึน และสงเสริมการทํางานเปนทีมของคณะกรรมการกองทุนใหมากข้ึน เชน มีการ
จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรูดานแนวทางการบริหารจัดการกองทุน และมีการประกวดกองทุนดานการ
บริหารงานดีเดนพรอมมอบโลรางวัล  

2. ผูบริหารควรจะมีการกําหนดแนวทางใหประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี ในสังกัดประเมินตนเองในดานภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง 
การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและดานกระบวนการบริหารงานกองทุนเพื่อทําใหมีการ
พัฒนาตนเองใหดีข้ึน  

3. จากปญหาอุปสรรคพบวาประธานกองทุนควรปรับปรุงกระบวนการบริหารงาน 
โดยเฉพาะดานวางแผนงานและการควบคุมงานกองทุน ดังนั้นผูบริหารควรจะมีการจัดทําคูมือ ใน
การพัฒนาทักษะการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ ในดาน
การวางแผน การจัดองคกร การนําการปฏิบัติงานและการควบคุมงานของกองทุนหลักประกัน
สุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี  
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4. ผูบริหารควรจะมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพ เพื่อสงเสริมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการรับรูแนวทางการบริหารจัดการ
กองทุนและการทํางานเปนทีมของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ เพราะจาก
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนและการ
ทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

5. จากปญหาอุปสรรคในการบริหารงานกองทุน พบวา บทบาทหนาท่ีของคณะกรรมการ 
กองทุนยังไมชัดเจน ดังนั้นผูบริหารควรจะมีการกําหนดอํานาจหนาท่ีและบทบาทของคณะกรรมการ
กองทุนแตละตําแหนงใหชัดเจน เพื่อใหการบริหารจัดการกองทุนดีมากข้ึน 
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยคร้ังนี้ ใชการตอบแบบสอบถามเปนการประเมินดวยตนเองของประธานกองทุน

เทานั้น อาจทําใหเกิดการโนมเอียงในการตอบคําถามได ดังนั้นควรใชการประเมินจากคณะกรรมการ
กองทุนรวมดวย ซ่ึงอาจจะทําใหทราบถึงผลการวิเคราะหท่ีเปนขอมูลเชิงคุณภาพไดมากข้ึน  

2. การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยในจังหวัดลพบุรีเพียงจังหวัดเดียวเทานั้น ควรจะมีการศึกษา
เปรียบเทียบในระดับเขต ภาคหรือประเทศ เพื่อใหทราบปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหาร 
งานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ เพื่อใชเปนแนวทางใน การวางแผนพัฒนา
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีตอไป 
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EXTENDED SUMMARY 

 

Background and Rationale 

 Changing trends of the world makes changes in the politics, economy, 

society, education, and science and technology. In particular, changes in the economy 

affect the management of the organization; therefore, the executives must plan their 

working operations under the limited existing resources to maximize the benefits to 

the organization and to achieve the goals which can be measured from the 

organizational effectiveness. (1) An operation of public health in Thailand has changes 

at all times and some significant changes have occurred to the health system of the 

National Health Act (B.E. 2545) which is assigned to have the health assurance fund 

in the local or area with an objective to create the health assurance for the individuals 

in the community or area by promoting participation based on availability, 

appropriateness, and needs of local people with an emphasis on health promotion 

issues, disease prevention, and rehabilitation necessary to health care in people's daily 

lives in the area together with the participatory management of people in the area. The 

primary health assurance fund administration in the local or area is under the 

responsibility of the administrative committee of the fund to give the priority. In 

particular, the administrator or the chief of health assurance fund is responsible for the 

management of the limited existing resources, which can be used for utilization to 

achieve the highest benefit. (3) The assessment results of the administration on health 
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assurance fund in the local or area at national level of fiscal year B.E. 2553, 2554, and 

2555 were found to have the funds to precipitate the development of 194, 215 and 247, 

respectively. In the fiscal year B.E. 2555 the health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province were found totally 124 funds including 21 funds for having a high 

potential range and for being a learning center accounted for 16.94 percent, 45 funds 

for having a good potential range accounted for 36.29 percent, 53 funds for having a 

moderate potential range accounted for 42.74 percent, and 5 funds needed to 

precipitate the development representing 4.03 percent. (7) 

 From the above data they are shown that the administration of health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province in some places remains 

unsuccessful and unfulfilled the purposes of the fund operation. Therefore, the 

researcher is interested in studying administrative effectiveness of chief administrative 

health assurance fund in local or area in Lopburi Province. The population used in this 

study comprised the chiefs of administrative health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province. So, the studied data are proposed to the administrators and these 

data are also included in the management plan developed for the potentiality 

administration of the chiefs of administrative committee in administration of health 

assurance fund to gain higher effectiveness. This will also bring about a better quality 

of life of people in local areas. 

   

 

Objectives 

 

General Objectives 

To measure the administrative effectiveness of chief administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province 

 

Specific Objectives 

1. To study the personal characteristics, transformational leadership, 

perception of guidelines about the administration of fund, and the teamwork approach 

of the chief of health assurance funds in local or area in Lopburi Province  
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2. To measure levels of the administrative effectiveness of chief 

administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province 

3. To study the relationship between the personal characteristics, 

transformational leadership, perception of guidelines about the administration of fund, 

the teamwork approach and the administrative effectiveness of chief administrative 

health assurance fund in local or area in Lopburi Province 

4. To study the factors that can predict the administrative effectiveness of 

chief administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province  

 

 

Hypothesis 

1. The personal characteristics of the chief in administration of health 

assurance fund including gender, age, highest educational qualification, current 

position, and duration of holding the chief position of the fund are in relation to the 

administrative effectiveness of chief administrative health assurance fund in local or 

area in Lopburi Province 

2. The transformational leadership, perception of guidelines about the 

administration of fund, and the teamwork approach are positively correlated with the 

effectiveness of the chief in administrative health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province 

3. The transformational leadership, perception of guidelines about the 

administration of fund, and the teamwork approach can predict the variance to the 

administrative effectiveness of the chief administrative health assurance fund in local 

or area in Lopburi Province 

 

 

Research Scope 

 This research is to collect information from the chief of the health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province and the chief is holding the 

position at least 1 year and over.  
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Literature Review 

 Administrative effectiveness of the chief in administrative health insurance 

fund in Lopburi local or provincial area means the administrative effectiveness of the 

chief in administration of health assurance fund in local or area in Lopburi Province to 

carry out the purposes of organization. There are 4 main aspects; planning, 

administration, action, and control by using the measurement form of the 

administrative effectiveness of the chief in administrative health assurance fund 

adapted from Drucker Concept cited in Piyathida Tridech and others. (3) 

 The personal characteristics means the background of the chief in 

administrative health insurance fund in Lopburi local or or area including gender, age, 

highest educational qualification, current position, and duration of holding the chief of 

the fund. 

 The transformational leadership of the chief in administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi means the capability of the chief in 

administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province to increase 

motivation level of staff, stimulate awareness and motivation, make the colleagues be 

aware of objective significance and goal achievement method, raise awareness of 

usage and self- sacrificing which consists of idealized influence or charisma 

leadership, inspiration, intellectual stimulation, and individualized consideration 

developed from Bass Concept. (8) 

 The perception of guidelines about the administration of fund means the 

knowledge and understanding of purposes and operation of the chief in administrative 

health assurance fund in local or area in Lopburi Province by using the perception 

form adapted from Huse and Bowdich Concept. (9) 

 The teamwork approach means the chief in administrative health assurance 

fund in local or area in Lopburi Province promotes cooperation among the committee 

health assurance fund in local or area in Lopburi Province in order to achieve the 

intended purposes and goals which consist of 5 aspects; communication, cooperation, 

creativity, and continuous improvement by using the teamwork measurement form 

adapted from Romig Concept. (10) 

 From the review literature, the researcher has studied related concepts and 

theories as follows: the personal characteristics, the transformational leadership, the 
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perception of guidelines about the administration of fund, the teamwork approach 

which affect to the administrative effectiveness of the chief in administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province. 

 

 

Methodology 

 This explanatory research was a cross-sectional study that aimed to 

measure the administrative effectiveness of the chief in administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province. The population of this study 

comprised 124 chiefs in administration of health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province. The samples were 118 chiefs. Data were collected through 

questionnaires by mail, and 88 questionnaires were completed and then could be 

analyzed accounted for 74.57 percent. The statistics used for analyzing data were 

percentage, mean, standard deviation, Chi – square Test, Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient, and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

 

 

Results 

 Regarding demographic information of 88 chiefs, which were the samples, 

of health assurance fund in local or area in Lopburi Province, the findings showed that 

majority of the samples were male that accounted for 87.50%; their age range were 

41-50 years old that accounted for 42.05%; their highest education background were 

bachelor degree that accounted for 52.27%; their current position were mayor of local 

administrative organization that accounted for 81.82% and they held the position of 

the chair of health assurance fund between 1-2 years that accounted for 42.05%. 

 Administrative effectiveness of the chief in administrative health assurance 

fund in local or area in Lopburi Province, in the overall, was reported at a high level 

( X = 2.73), and transformational leadership was also reported at a high level ( X = 

3.51), while perception of administrative guidelines of the fund was reported at a 

moderate level; however, teamwork approach of the chief in administration of the fund 

was reported at a high level ( X = 3.41). 
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 Hypothesis 1 

 Demographic information of the chief of health assurance fund including 

gender, age, the highest education qualification background, current position, and 

duration of holding the chief position has the relationship with the administrative 

effectiveness of the chief in administrative health assurance fund in local or area in 

Lopburi local or provincial area. 

 The findings indicated that demographic information of the chief including 

gender, age, the highest education qualification, current position, and duration of 

holding chief position showed no relationship with the administrative effectiveness of 

the chief in the administrationt of health insurance fund in local or area in Lopburi 

Province. 

 

 Hypothesis 2 

 Transformational leadership of the chief of administrative health assurance 

fund, perception of the administrative guidelines of the fund and teamwork approach 

of the chief has positive relationship with the administrative effectiveness of the chief 

in administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province. 

 The findings indicated that ,  at  stat ist ical  significance of 0.05, 

transformational leadership of the chief showed positive relationship at a moderate 

level (r = 0.57, p-value<0.05) towards the administrative effectiveness of the chief in 

administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province, while 

perception of the administrative guidelines showed positive relationship at a high level 

(r = 0.73, p-value<0.05), however, teamwork approach of the chief showed positive 

relationship at a moderate level (r = 0.49, p-value<0.05). 

 

 Hypothesis 3 

 Transformational leadership of the chief of administrative health assurance 

fund, perception of administrative guidelines, and teamwork approach can predict the 

variance of the administrative effectiveness of the chief in administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province area. 

 The findings indicated that leadership of change and perception of 

guidelines in administrative health assurance fund together held predictive ability at 
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57.6% towards prediction of the administrative effectiveness of the chief in 

administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province. For 

individual domains, the findings showed that perception of guidelines in 

administration of the fund, administration of the fund, leadership of change for 

acceptance by the members, and teamwork approach for cooperation, altogether held 

predictive ability at 65.6% towards prediction of the administrative effectiveness of 

the chief in administrative health assurance fund. 

 

 

Discussion 

  The findings showed that the administrative effectiveness of the chief of 

administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province, in overall, 

was reported at a high level which concurred with the study of Sommart Surarokha. 

(88) which revealed that high level of administrative effectiveness in the 

administration was resulted from the fact that the leaders held the transformational 

leadership and teamwork approach capacities. According to this, the results showed 

that the chief of administrative health assurance fund exploited the administrative 

procedures consisting of 4 dimensions, that is, planning, organizing, leading, and 

controlling which conformed with Drucker. (32) Administrative Principles as his 

conceptual theory elaborated that factors affecting highly achieved organizational 

management was resulted from there were clearly defined rules and regulations of 

health assurance fund and the clarification of guidelines in administration of the fund 

to administrative committee of the fund. However, among the 4 management 

dimensions, planning and controlling were ranked at the lowest level due to the fact 

that the chair did not pay much attention towards the analysis of the past performance 

capacity in order to formulate action planning of the fund as well as the controlling 

processes in database archiving and inconsistency in following up the administrative 

management report. Therefore, if the chief could improve the performance capacity of 

the two management dimensions, the effectiveness level of the administrative health 

assurance fund would increase. In this manner, this idea corresponded with that of 

Siriporn Pongsriroj. (25) who elaborated that organization management involved 
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planning, organizing, staffing, directing, and controlling in order to navigate the 

organization to achieve its intended objectives and in effective manner. 

 Taken into account the factors including transformational leadership, 

perception of management guidelines of the fund, and teamwork approach of the chief 

which were sensitive to the administrative effectiveness of the chief in administrative 

health assurance fund in local or area in Lopburi Province, the plausible explanation 

could be that the management guidelines of the fund, and teamwork approach of the 

chief which resulted into successful management outcome. Noticeably, the 

transformational leadership aspect was clearly influential in contributing to high 

degree of the management success. This concurred with Janne Dunham-Taylor’s study 

which indicated that transformational leadership showed highly significant positive 

relationship towards the effectiveness of the patient ward, especially, the aspects of 

respectfulness and admiration were indicated influential toward the success in the 

management which accorded with Bass. (8) stressing that transformational leadership 

directly affected the operation of the subordinates to perform the tasks at their ultimate 

capacity. In the same vein, Panaporn Kasetwethin. (89) indicated that transformational 

leadership capacity of the leader held significant relationship with the effectiveness of 

an overall education institution performance capacity. According to the results, the 

chief of the fund also showed transparency and accountability in administrative health 

assurance fund and showed his/her credentials by acting as a role model and putting an 

effort in all aspects to convince the committee regarding his/her management 

competence of the fund to achieve its intended purposes as well as self-dedication for 

public benefits. However, consideration of individual factors were reported at a 

moderate level. The results indicated that the chief showing the relationship with the 

committee only at the administrative fund members which directly affected the 

administrative effectiveness of administration of the fund in that transformational 

leadership held positive relationship at a moderate level towards the administrative 

effectiveness of the chief in administrative health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province. Given that this fact was in accord with Netnapa Kaewpoon. (86) as 

she reported that transformational leadership and teamwork approach showed positive 

relationship at a moderate level of the effectiveness of administration of the chief of 

Community Public Health Center Region 6. 
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 Another factor showing a moderate level of the relationship with the 

administrative effectiveness of administrative health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province were the perception of guidelines in administration of the fund 

which corresponded with Chaiwit Pinsaimoon. (6) as he reported that the domain 

holding the highest perception was objectives of the fund which could be explained 

that the chief comprehended that the target group could effectively accessed public 

health services which meant that the chief possessed clearly comprehensive 

understanding of the objectives of the fund. Accordingly, this corresponded with the 

ideas of (Huse and Bowdich). (9) However, operation of the fund was observed at a 

moderate level as majority of the people was not clearly informed about budget 

spending in accordance with the health promotion plan or strategic operational plan of 

the community.In addition, there should also be public hearing stage in order to 

exchange about the administration of the health insurance fund. 

 Another factor  showing relat ionship,  a t  a high level ,  wi th  the 

administrative effectiveness of administrative health assurance fund in local or area in 

Lopburi Province was teamwork approach which accorded the study of Netnapa 

Kaewpoon. (86) as she reported that teamwork approach held a moderate level of 

positive relationship with the administrative effectiveness of management capacity as 

it was found that the chief of the fund could run the meeting effortlessly and the 

committee members exchanged the ideas and discussion collaboratively and in 

productive atmosphere. For the individual domains, the domain holding high degree of 

cooperation was coordination and communication. The organization exploiting 

teamwork approach received higher effective degree of the management than the 

organization lacking teamwork exploitation. This corresponded with the ideas of 

Romig. (10) However, consistency of job improvement and creativity was reported at 

a moderate level which could be explained that the committee of the fund held low 

motivation in improving their job consistently and they did not pay attention to learn 

from an exchange of discussion or education trip to apply to the administration of the 

fund. It was found that teamwork approach showed a moderate level of positive 

relationship with the administrative effectiveness of administrative health assurance 

fund. This concurred with Suttinee Prapasanobol. (82) as she reported that teamwork 
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held positive relationship at a moderate level towards the administrative effectiveness 

of the administration. 

 This study indicated that demographic information involving gender, age, 

education background, current position, and duration in the chief position showed no 

relationship towards the administrative effectiveness of administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province. The results concurred with the 

studies of Nongluck Huabcharoen5 and Napa Wongsilp. (76) 

 Regarding problems and obstacles in the management, the results revealed 

that the planning aspect lacked the knowledge of formulating action planning for the 

fund at the highest level that accounted for 38.10%. For organizing aspect, job 

assignments were still unclear that accounted for 31.25%. For directing aspect, there 

was the lack in knowledge in administrating the fund that accounted for 64.70%. For 

controlling aspect, there was the delay in reporting administration outcome that 

accounted for 45.45%. For the other aspects, there was insufficient budget allocation 

that accounted for 100%. So, there should be the promotion regarding knowledge in 

planning management guidelines of administration of the fund with clearly defined 

roles and responsibilities of the committee members. The development of controlling 

scheme should be addressed as well as adequate allocation of the budget. 

 Regarding the analysis results, the transformational leadership and 

perception of administrative guidelines of the fund, in combination, held predictive 

ability at 57.6% in predicting the administrative effectiveness of administrative health 

assurance fund in local or area in Lopburi Province. This concurred with Aree 

Unhasuttiyanont. (83) as she reported that transformational leadership of the head of 

patient ward could predict the administrative effectiveness of the management of the 

patient ward at 69.6%. For an analysis of individual domains, it was found that 

perception of administrative guidelines of the fund with regard to administration of the 

fund, transformational leadership in regard to respectfulness and teamwork in regard 

to cooperation could together predict the administrative effectiveness of the chief in 

administration at 65.6% which meant if the chief held transformational leadership in 

regard to respectfulness, perception of administrative guidelines in regard to 

administration of the fund, and teamwork in regard to cooperation at a high level, this 

could lead to high achievement of the chief in administration of health insurance fund. 
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 In sum, it could be concluded that the factors influencing the success of the 

chief in administrative health assurance fund was resulted from high degree of 

transformational leadership, perception of administrative guidelines of the fund, and 

teamwork approach. In addition, leadership of change in regard to respectfulness, 

perception of administrative guidelines in regard to administration of the fund, and 

teamwork in regard to cooperation were also clearly contributed to the success of the 

chief in administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province. 

 

 

Research Recommendations 

 According to the results of the administrative effectiveness of chief 

administrative health assurance fund in local or area in Lopburi Province, the 

researcher has some recommendations for the research applications as follows:  

1. According to predictive equation, it was indicated that the 

transformational leadership in idealized influence or charisma leadership, perception 

of guidelines about the administration of fund, and the teamwork in cooperation aspect 

can predict the administrative effectiveness of the chief in administrative health 

assurance fund and accounted for 65.6 percent. In this case, the administrators should 

promote the policies for having higher transformational leadership, the perception of 

guidelines about the administration of fund, and the teamwork such as a group 

discussion and learning exchange stage on the guidelines of the administration and the 

contest for excellence administration of fund for getting an award. 

2. The administrators should set the guidelines for the chief in 

administrative health assurance fund in local or area to have self-assessment in the 

transformational leadership, the perception of guidelines of fund, and fund 

management process in order to have better self- development.  

3. According to the obstacle, it was shown that the chief in administrative 

health assurance fund should improve the management process; particularly, the 

planning and control of fund. Therefore, the executives should have the manual 

preparation about the development of the chief in administrative skills on planning, 

organizing, leading, and controlling of health assurance fund in local or area.  
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4. The administrators should train the chief in administrative health 

assurance fund in order to promote the transformational leadership, the perception of 

guidelines about the administration of fund, and the teamwork. This is because the 

results showed that the transformational leadership, the perception of guidelines about 

the administration of fund, and the teamwork are positively corresponded with the 

administrative effectiveness of the chief in administrative health assurance fund in 

local or area in Lopburi Province. 

5. According to the problem of fund administration process, it was found 

that the role of the chief is not clear. Therefore, the administrators should set the roles 

of the chief in each position clearly in order to have better fund administration process. 

 

 

Recommendations for Further Study 

1. This study is only used self-assessment questionnaire from the chief in 

administrative health assurance fund. It may contribute to the biases to answer 

questions. Therefore, self-assessment questionnaires from the chief of administrative 

health assurance fund may help finding the analysis of qualitative data.  

2. This study is only used in Lopburi Province. The study should be 

compared in other areas, regions, and countries in order to investigate the factors that 

affect the administrative effectiveness of the chief in administrative health assurance 

fund, and to be the guidelines of health assurance fund in local or area development 

planning.  
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร 
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพ้ืนท่ี จังหวัดลพบุรี 

 
คําชี้แจง   
1. แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ ผลการทําวิจัยคร้ังนี้ จะเปนประโยชน

อยางยิ่งตอการนําไปเปนขอมูลชวยในการพัฒนาการบริหารงานกองทุนหลักประกันสุขภาพใน
ระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลการทําวิจัยคร้ังนี้ ขอรับรองวาจะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับและ
ผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด  
แบบสอบถามแบงออกเปน 6 สวน ประกอบดวย 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับ
ทองถ่ินหรือพื้นท่ี  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

สวนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหาร
กองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

สวนท่ี 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูแนวทางการบริหารจัดการกองทุนของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

สวนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมตามการรับรูของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 

สวนท่ี 6 แบบสอบถามเกี่ยวกับปญหา อุปสรรคและแนวทางแกไขในการบริหารงานของ
ประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
 
 
 
 

ความคิดเห็นของทานนัน้เปนประโยชนอยางยิ่งสําหรับการวิจัยในคร้ังนี ้
ขอขอบพระคณุทุกทานเปนอยางยิง่ท่ีกรุณาใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี ้
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือ
พื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในชอง (   ) หรือเติมขอความ ลงในชองวางตามความเปนจริง 
1. เพศ  

(   ) ชาย   
(   ) หญิง 

2. อายุ…………………ป (ใสจํานวนเต็ม) 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 

(   ) ประถมศึกษา  
(   ) มัธยมศึกษา  
(   ) อนุปริญญา  
(   ) ปริญญาตรี  
(   ) สูงกวาปริญญาตรี 

4. ปจจุบันทานดาํรงตําแหนง  
(   ) นายกเทศมนตรี   
(   ) นายกองคการบริหารสวนตําบล 
(   ) อ่ืน ๆ ระบุ………………………………………………………………….………………… 

5. ทานดํารงตําแหนงเปนประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ิน
หรือพื้นท่ี เปนระยะเวลา………………………………..ป (นับรวมจํานวนปท่ีเคยดํารงตําแหนง) 
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สวนท่ี 2 เก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารงานของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง ใหตรงกับการ 

ปฏิบัติตามความจริงมากท่ีสุด เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยในแตละชองมีความหมายดังนี้ 
4 หมายถึง มีหลักฐานชัดเจน ประเมินไดชัดเจน 
3 หมายถึง มีหลักฐานเปนสวนใหญ ประเมินไดเปนสวนใหญ 
2 หมายถึง มีหลักฐานบางสวน ประเมินไดบางสวน 
1 หมายถึง มีหลักฐานนอย ประเมินไดนอย 
0 หมายถึง ไมมีหลักฐาน ประเมินไมได 

ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

4 3 2 1 0 

การวางแผนงาน 
1 ทานกําหนดวัตถุประสงคของการดําเนินงานกองทุนหลักประกัน

สุขภาพไวชัดเจน 
     

2 ทานกําหนดเปาหมายของการดําเนินงานกองทุนหลักประกัน
สุขภาพไวชัดเจน 

     

3 ทานจัดทําแผนงาน/โครงการของกองทุนท้ังการบริการสุขภาพ 
การสนับสนุนงบประมาณ การสรางเสริมสุขภาพโดยประชาชน
และการบริหารกองทุน 

     

4 ทานวางแผนการใชงบประมาณของกองทุนหลักประกันสุขภาพ
ไวชัดเจน 

     

5 ทานวิเคราะหผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาเพื่อใชวางแผนการ
ดําเนินงานของกองทุนไวชัดเจน 

     

การจัดองคกร 
6 ทานจัดทําระเบียบขอบังคับของกองทุนหลักประกันสุขภาพ

ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีอยางชัดเจน 
     

7 ทานกําหนดบทบาทและหนาท่ีรับผิดชอบของคณะกรรมการ
บริหารกองทุนอยางชัดเจน 

     

8 ทานจัดระบบการปฏิบัติงานของคณะกรรมการบริหารกองทุน
อยางชัดเจน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

4 3 2 1 0 
9 ทานจัดระบบการประสานงานกันระหวางคณะกรรมการ บริหาร

กองทุนอยางชัดเจน 
     

10 ทานแตงต้ังคณะอนุกรรมการเพื่อปฏิบัติงานกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพอยางชัดเจน 

     

การนําการปฏบัิติงาน 
11 ทานช้ีแจงเกี่ยวกับแนวทางการบริหารจัดการกองทุนใหคณะ 

กรรมการบริหารกองทุนทราบ 
     

12 ทานสรางคานิยมรวม เชน การตรงตอเวลา   ความซ่ือสัตย เปนตน 
เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหารกองทุน 

     

13 ทานใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามแผนท่ีวางไว 

     

14 ทานสนับสนุนใหคณะกรรมการบริหารกองทุนปฏิบัติงานดวย
ความคิดสรางสรรค 

     

15 ทานยกยองชมเชยการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหาร
กองทุน 

     

การควบคุมงาน 
16 ทานติดตามผลการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการของ  

คณะกรรมการบริหารกองทุนอยางตอเนื่อง 
     

17 ทานติดตามผลการประเมินการบริหารจัดการกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพดวยตนเองอยางตอเนื่อง 

     

18 ทานควบคุมการเบิกจายเงินตามกฎระเบียบกองทุน      
19 ทานติดตามการดําเนินงานกองทุนหลักประกันสุขภาพใหเปนไป

ตามแผนงานท่ีกําหนดไว 
     

20 ทานติดตามการจัดเก็บขอมูลและติดตามการบันทึกรายงานของ
คณะกรรมการบริหารกองทุนอยางตอเนื่อง 
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของประธานกรรมการบริหารกองทุนหลัก 
ประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเครื่องหมาย ลงในชองวาง ใหตรงกับความ 

 เปนจริงมากท่ีสุด เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
5 หมายถึง มีการปฏิบัติเปนประจําทุกคร้ัง 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติเกือบทุกคร้ัง  
3 หมายถึง มีการปฏิบัติเปนบางคร้ัง 
2 หมายถึง มีการปฏิบัตินาน ๆ คร้ัง 
1 หมายถึง ไมมีการปฏิบัติเลย 

ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

การสรางบารมี      
1 ทานใหความสําคัญในความรับผิดชอบตอภาระหนาท่ีของสวนรวม

เปนสําคัญ 
     

2 ทานยกยองใหเกียรติคณะกรรมการบริหารกองทุนเสมอเม่ือปฏิบัติ 
งานรวมกัน 

     

3 ทานมักจะกลาวถึงคานิยมและความเช่ือท่ีสําคัญใหคณะกรรมการ
บริหารกองทุนไดทราบ 

     

4 ทานตัดสินใจปฏิบัติงานกองทุนหลักประกันสุขภาพอยางโปรงใส
และตรวจสอบได 

     

5 ทานมีความกระตือรือรนเม่ือมีการกลาวถึงการทําใหบรรลุผลสําเร็จ
ของเปาหมายท่ีตองการ 

     

การสรางแรงบันดาลใจ      
6 ทานมักกลาวถึงทิศทางในอนาคตของกองทุนหลักประกันสุขภาพ

ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีในแงท่ีดี 
     

7 ทานสรางความเช่ือถือของทานโดยการปฏิบัติตัวเปนแบบอยางท่ีด ี      
8 ทานแสดงใหคณะกรรมการบริหารกองทุนเห็นถึงความเช่ือถือ

ท่ีมีในตัวทาน 
     

9 ทานแสดงใหคณะกรรมการบริหารกองทุนเห็นถึงความรูและ
ความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีมีในตนเอง 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 
10 ทานเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อประโยชนของสวนรวมเปน

สําคัญ 
     

การกระตุนทางปญญา      
11 ทานพูดถึงวิสัยทัศนการดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพ

ในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ีในอนาคตอยางชัดเจน 
     

12 ทานแสดงความเช่ือม่ันวาจะทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดได 

     

13 ทานคนหาสาเหตุของปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยความรอบคอบ      
14 ทานเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานใหมใหคณะกรรมการบริหาร

กองทุน 
     

15 ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาใน
หลายแงมุมเสมอ 

     

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล      
16 ทานเสียสละเวลาในการแนะนําการปฏิบัติงานท่ีเปนประโยชนแก

คณะกรรมการบริหารกองทุนเปนรายบุคคล 
     

17 ทานมักคํานึงถึงความรู ความสามารถของแตละบุคคลในการมอบ 
หมายงานใหปฏิบัติ 

     

18 ทานปฏิบัติตอคณะกรรมการบริหารกองทุนโดยคํานึงถึงความแตก 
ตางระหวางบุคคล ท้ังในดานความสามารถและความตองการของ
คณะกรรมการ 

     

19 ทานปฏิบัติตอคณะกรรมการบริหารกองทุนในฐานะท่ีเปนปจเจก
บุคคลมากกวาเปนสมาชิกของกองทุนเทานั้น 

     

20 ทานสงเสริมและสนับสนุนใหคณะกรรมการบริหารกองทุนพัฒนา
ความสามารถของตนเอง 
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สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดการรับรูเก่ียวกับแนวทางการบริหารจัดการกองทุนของประธานกรรมการ 
บริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวาง ท่ีตรงกับความ 

 คิดเห็นของทานมากท่ีสุด เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
5 หมายถึง รับรูมากท่ีสุด 
4 หมายถึง รับรูมาก 
3 หมายถึง รับรูปานกลาง 
2 หมายถึง รับรูนอย 
1 หมายถึง รับรูนอยท่ีสุด 

ขอท่ี ขอความ 
ระดับการรับรู 

5 4 3 2 1 

วัตถุประสงคของกองทุน      
1 ทานทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพสนับสนุนและสงเสริม

การจัดบริการสาธารณสุขของหนวยบริการในดานสงเสริม ปองกัน 
ฟนฟูและรักษาพยาบาลเบ้ืองตนท่ีจําเปน 

     

2 ทานทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพสงเสริมใหกลุมแมและ
เด็ก กลุมผูสูงอายุ กลุมผูพิการและกลุมผูปวยโรคเร้ือรังสามารถ
เขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยางท่ัวถึง 

     

3 ทานทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพสงเสริมใหกลุมแมและ
เด็ก กลุมผูสูงอายุ กลุมผูพิการและกลุมผูปวยโรคเร้ือรังสามารถ
เขาถึงบริการสาธารณสุขไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

4 ทานทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพสนับสนุนงบประมาณ
ใหประชาชนจัดกิจกรรมสรางเสริม ปองกันและฟนฟูสุขภาพได 

     

5 ทานทราบวากองทุนหลักประกันสุขภาพมีการสนับสนุนคาใชจาย
ในการบริหารหรือพัฒนากองทุนหลักประกันสุขภาพใหมีประสิทธิภาพ 

     

การดําเนินงานกองทุน      
6 ทานทราบวาการดําเนินงานของกองทุนมีองคประกอบท่ีสําคัญ 

คือ คณะกรรมการ เงิน แผนงานและการรายงาน 
     

7 ทานทราบวากองทุนมีการจัดเวทีประชาคมเกี่ยวกับการดําเนินงาน
กองทุน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับการรับรู 

5 4 3 2 1 
8 ทานทราบวาคณะกรรมการบริหารกองทุนตองไดรับการประชุม 

สัมมนาและแลกเปล่ียนเรียนรูอยางตอเนื่อง 
     

9 ทานทราบวาการสมทบเงินกองทุนสวนหนึ่งควรมาจากภาคประชาชน
หรือจากกองทุนอ่ืน ๆ อยางตอเนื่อง 

     

10 ทานทราบวากองทุนควรมีการประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุน
เพื่อยกรางระเบียบกองทุน 

     

11 ทานทราบวาประธานกองทุนตองตรวจสอบความถูกตองและ
ความสมบูรณครบถวนของรายงานการประชุมทุกคร้ัง 

     

12 ทานทราบวากองทุนมีการจัดกิจกรรมการบริการสุขภาพ การ
สนับสนุนงบประมาณ การสรางเสริมสุขภาพโดยประชาชน และ
การบริหารกองทุน 

     

13 ทานทราบวาการอนุมัติใชงบประมาณตองสอดคลองกับแผนสุขภาพ
ชุมชนหรือแผนท่ีทางเดินยุทธศาสตร 

     

14 ทานทราบวาการประชุมคณะกรรมการบริหารกองทุนทุกคร้ังตองมี
การรายงานสถานการณการเงินของกองทุน 

     

15 ทานทราบวาคณะกรรมการบริหารกองทุนรวมกันพิจารณาโครงการ
แกปญหาสุขภาพและการบริหารกองทุน 

     

16 ทานทราบวาคณะกรรมการบริหารกองทุนควรรายงานผลการดาํเนินงาน
เม่ือส้ินสุดโครงการ 

     

17 ทานทราบวากองทุนมีการนําแผนสุขภาพชุมชนหรือแผนท่ีทางเดิน
ยุทธศาสตรมาใชในการบริหารจัดการกองทุน 

     

18 ทานทราบวากองทุนมีการสํารวจความพึงพอใจของประชาชน
ตอการดําเนินงานกองทุน 

     

19 ทานทราบวากองทุนตองมีนวัตกรรมสุขภาพท่ีสามารถแกไข
ปญหาสุขภาพอยางเปนรูปธรรมชัดเจน 

     

20 ทานทราบวากองทุนตองมีการเผยแพรขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงาน
กองทุนผานส่ือตาง ๆ  
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สวนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกับการทํางานเปนทีมตามการรับรูของประธานกรรมการบริหารกองทุน
หลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเครื่องหมาย ลงในชองวาง ใหตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด เลือกเพียงคําตอบเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
5 หมายถึง เหน็ดวยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เหน็ดวยมาก 
3 หมายถึง เหน็ดวยปานกลาง 
2 หมายถึง เหน็ดวยนอย 
1 หมายถึง ไมเห็นดวย 

ขอท่ี ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การติดตอส่ือสาร 
1 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานซักถามขอสงสัยและ

ขอของใจเม่ือไมเขาใจงานท่ีไดรับมอบหมาย 
     

2 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานรับฟงความคิดเห็น
ซ่ึงกันและกัน 

     

3 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานมีการแลกเปล่ียนขอมูล
ซ่ึงกันและกันอยางชัดเจน 

     

4 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานไดรับทราบเปาหมายใน
การดําเนินงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพ 

     

การรวมมือ 
5 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานมีการวางแผนงาน

รวมกันในการปฏิบัติงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพ 
     

6 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานชวยเหลือกันเพื่อให
งานบรรลุเปาหมายตามท่ีกําหนด 

     

7 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานชวยเหลือกันปฏิบัติ 
งานกองทุนหลักประกันสุขภาพดวยความเต็มใจ 

     

8 คณะกรรมการบริหารกองทุนอภิปรายงานรวมกันเพื่อหา
สาเหตุและแนวทางแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในการดําเนินงาน
กองทุน 
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ขอท่ี ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
9 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานเขารวมประชุมกองทุน

หลักประกันสุขภาพอยางตอเนื่อง 
     

การประสานงาน 
10 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานกําหนดแนวทางการ

ปฏิบัติงานของกองทุนหลักประกันสุขภาพอยางชัดเจน 
     

11 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานประสานงานกันดวย
มารยาทและการพูดจาท่ีดีตอกัน 

     

12 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานดําเนินการประชุมได
อยางราบร่ืน 

     

13 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานปรับความเขาใจซ่ึง
กันและกันเม่ือเกิดความขัดแยง 

     

ความคิดสรางสรรค 
14 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานรวมกันปรับปรุง

แนวทางทางการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
     

15 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานมีการคิดคนนวัตกรรม
แกไขปญหาสุขภาพอยางเปนรูปธรรมชัดเจน 

     

16 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานมีการนําผลจากการ
แลกเปล่ียนเรียนรูหรือการศึกษาดูงานมาประยุกตใชในการ
ดําเนินงานกองทุน 

     

การปรับปรุงงานอยางตอเนือ่ง 
17 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานนําความรูจากการ

อบรมมาพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
     

18 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานมีการคนหาขอ 
บกพรองเพ่ือนํามาปรับปรุงงาน 

     

19 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานคนหาวิธีการทํางาน
เพื่อลดเวลาในปฏิบัติงานใหนอยลง 

     

20 คณะกรรมการบริหารกองทุนของทานมีความกระตือรือรน
ท่ีจะพัฒนาคุณภาพงานอยางตอเนื่อง 
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สวนท่ี 6 แบบสอบถามเก่ียวกับปญหาอุปสรรคและแนวทางแกไขในการบริหารงานของประธาน
กรรมการบริหารกองทุนหลักประกันสุขภาพในระดับทองถ่ินหรือพื้นท่ี จังหวัดลพบุรี 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแลวเติมขอความลงในชองวาง ใหตรงกับความคิดเห็นของทาน  
1. ดานการวางแผนงาน 

ปญหาและอุปสรรค………………..……………………...……………………..….…………… 
…………………………………………………………………..…………….…………………. 
แนวทางแกไข……………………………………………………………..……………………… 
………………………………………………………………………………………………….… 

2. ดานการจัดองคกร 
ปญหาและอุปสรรค………………..……………………...……………………..….…………… 
…………………………………………………………………..…………….…………………. 
แนวทางแกไข……………………………………………………………..……………………… 
………………………………………………………………………………………………….… 

3. ดานการนําการปฏิบัติงาน 
ปญหาและอุปสรรค………………..……………………...……………………..….…………… 
…………………………………………………………………..…………….…………………. 
แนวทางแกไข……………………………………………………………..……………………… 
………………………………………………………………………………………………….… 

4. การควบคุมงาน 
ปญหาและอุปสรรค………………..……………………...……………………..….…………… 
…………………………………………………………………..…………….…………………. 
แนวทางแกไข……………………………………………………………..……………………… 
………………………………………………………………………………………………….… 

5. ดานอ่ืน ๆ ระบ…ุ………………………………………………………………….……………… 
ปญหาและอุปสรรค………………..……………………...……………………..….…………… 
…………………………………………………………………..…………….…………………. 
แนวทางแกไข……………………………………………………………..……………………… 
………………………………………………………………………………………………….… 
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จริยธรรมการวิจัย 
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