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 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนที่สมัครขอการตรวจประเมินจากสถาบันพัฒนาและรับรอง 
คุณภาพโรงพยาบาล โดยการสุมตัวอยางแบบงายจํานวน 900 คน จากจํานวนประชากร 1,254 คน เครื่องมือที่ใชไดแก แบบสอบถาม
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11 ตัวแปร 
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  The purpose of this research was to explore the  total quality management competency indicators 
of head nurses. The sample consisted of 900 head nurses from the government  government hospitals and private 
hospitals which participated in hospital accreditation,  selected by simple random sampling. The questionnair was 
developed by the researcher and judged to be acceptable by the panel of experts. Cronbach Alpha Coefficient was .99. 
The preliminary scale consisted of 91 items anchored by a rating scale (1 = strongly non important, 5 = strongly 
important). Data were collected during February 6th, 2002-March 25th, 2002. To assess the structure of nursing 
department, factors analyzed all 91 items by means of  principal components  analysis  with varimax rotation. 
 
  The research  findings were as follows: 
 
   Total quality management competency indicators of head nurses of eigen value greather than 1 
consisted of  8 factors.  These factors  were  1) Improvement in academic knowledge and nursing skills,  consisted of 
16 items,  accounted for12.27 % of total variance. 2) Management,  consisted of 15 items,  accounted for 10.96 % of 
total variance. 3) Services of  the nursing team in response to the needs and expectations of the customers,  consisted 
of 18 items,  accounted for 10.91  %  of total variance. 4) Leadership, consisted of 14 items, accounted for 9.48 % of 
total. 5) Empowerment,  consisted of 11 items,         accounted for 7.24 % of total variance. 6) Team,  consisted  of  7  
items,   accounted  for  5.83  %  of  total  variance.      7) Improvement of services, consisted of 4 items, accounted for 
4.67 % of total variance. 8) Motivation, consisted of 4 items, accounted for 4.15 % of total variance. 
  These  eight  factors  accounted  for 65.5  %  of   the  variance. 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
         

จากอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัฒน จากความเจริญกาวหนาของวิทยาการและเทคโนโลยี
จากการเคลื่อนไหวทางการคาและอุตสาหกรรม  การเปดเสรีทางการคามีผลทําใหการแขงขันทาง
การคาทวีขึ้นเปนลําดับ นอกจากนี้ยังเกิดภาวะวกิฤติเศรษฐกิจทําใหผูซ้ือหรือผูบริโภคสินคาและ     
ผูใชบริการ ซ่ึงตางไดคํานงึถึงความคุมคาของเงินที่ตองใชจาย จึงตางไดพิถีพิถันในการเลือกซื้อ    
สินคาและบริการที่มีการควบคุมคุณภาพ ทําใหประเทศที่เปนคูแขงทางการคาและธุรกิจจึงตางได
พยายามนํากลยุทธในรูปแบบตางๆ มาใชในการพัฒนาคุณภาพของผลผลิตและบริการใหมีคณุภาพ
สนองความพงึพอใจของผูบริโภคและผูใชบริการ เพื่อความอยูรอดขององคการในภาวะที่มีการ   
แขงขันทางการคาสูง   

การใหบริการที่มีคุณภาพนัน้ องคการทุกแหงตางหาวธีิการตางๆ ที่จะใหมีการปรับปรุง   
คุณภาพจนเปนที่พึงพอใจของผูใชบริการและเปนไปตามวัตถุประสงค ดังนั้นวิธีการหนึ่งคือ        
การนําหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management)  มาเปนกลยุทธในการ
พัฒนาองคการทั้งในประเทศและตางประเทศ (วีรวุธ  มาฆะศิรานนท, 2542) ในระยะแรกมกีารเริ่ม
ใชพัฒนาองคการของประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงที่ประเทศประสบกบัสภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา     
ผลปรากฏวาไดผลเปนที่นาพอใจ  เพราะทําใหประเทศสหรัฐอเมริกาไดกลับสูความมั่งคั่ง เนื่องจาก
การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการใหความสําคัญกับการทํางานเปนทมี เนนภาวะผูนําองคการและ
เนนการทํางานอยางเปนระบบ  ดงัจะเหน็แลววาในระบบเศรษฐกิจยคุใหมที่องคการกําลังเผชิญอยู
นี้ ความสาํเร็จเปนสิ่งทีท่าทายความสามารถของผูบริหารเปนอยางยิ่ง องคการที่จะประสบ        
ความสําเร็จไดนั้นจะตองมีบคุลากรที่มีความสามารถยิ่ง ผนวกกบัการประยุกตระบบการบริหารงาน
ทั่วทั้งองคการ  อันจะเปนระบบการพัฒนาทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในทุกๆ
กระบวนงาน ดังนั้นการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการจึงเปนเปาหมายสูงสุด ที่องคการตางๆ
นํามาใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาบริการตาง ๆในอันที่จะชวยใหองคการบรรลุวัตถุประสงคเร็ว
ขึ้น  

การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนแนวคิดเกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพทั้งองคการ โดย
เร่ิมมีความเปนมาตั้งแตในป ค.ศ.1931 มาใชในองคการอุตสาหกรรม  โดยคนที่นําแนวความคิดการ
ควบคุมคุณภาพคือ ชีวารท (Shewhart) เปนผูที่ไดนําวิธีการทางสถิติที่เรียกวา  Statistical   Quality  
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Control (S.Q.C.) มาประยกุตใชในการควบคุมคุณภาพ   จนตอมาในปค.ศ.1940 เดมมิ่ง (Deming) 
ไดประยุกตวิธีการทางสถิติมาใชในการควบคุมคุณภาพ และไดนําวิธีการควบคุมคุณภาพไปเผยแพร
ใหแกกองทัพของสหรัฐอเมริกา ตอมาในป ค.ศ.1950 แนวคดิการควบคุมคุณภาพตามแนวคดิของ
เดมมิ่งไดแพรเขาสูประเทศญี่ปุน เนื่องจากประเทศญี่ปุนพายแพสงครามโลกครั้งที่ 2 จึงมีความ
ตองการทีจ่ะพฒันาเศรษฐกจิของตน เดมมิ่งจึงไดนาํการควบคุมคณุภาพไปถายทอดในประเทศญี่ปุน 
ภายหลังจากนาํแนวคิดการควบคุมคณุภาพไปใชในการพฒันาผลผลิตของประเทศญี่ปุนระยะหนึ่ง    
ไดมีนักพัฒนา คือ ดร.อิชิกาวา เค ไดทําการวิเคราะหแนวคิดดังกลาวและพบวาแนวคิดการควบคมุ
คุณภาพทีเ่ดมมิ่งนํามาใชมีจดุออน เนื่องจากแนวคิดนีบุ้คลากรในทมีงานระดับปฏิบัติการไมมีสวน
รวมในการวางแผนควบคุมคุณภาพ แตการควบคุมคุณภาพจะถูกกําหนดจากผูบริหารและสั่งการไป
ยังผูปฏิบัติการ ดร.อิชิกาวาจงึไดพัฒนากลุมควบคุมคุณภาพงานที่เรียกวาระบบคิวซี หรือ Quality 
Control จนตอมาแนวคดิระบบคิวซีก็ไดถูกพัฒนามาเปนการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคการ หรือ 
Total Quality Management  ซ่ึงเรียกชื่อยอวา T.Q.M. และในป ค.ศ.1993 มีการนําT.Q.M.มาใชกนั
อยางแพรหลายทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกาและหลายๆประเทศรวมถึงประเทศไทย         (บุญใจ   
ศรีสถิตยนรากูร, 2543) 

การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น Zachedi (1995) ไดวิเคราะหแนวคิดเรื่องการ      
จัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ   เปนการรวบรวมความคิดเห็นแนวคิดหลักและเครื่องมือทางบริหาร
เพื่อนํามาประมวลผลในการออกแบบจัดการที่จะสงเสริมคุณภาพในดานตาง ๆของการดําเนินงาน
ทุกฝายขององคการ  เปนแนวคิดการบริหารงานที่มุงหวังใหมีการพัฒนาคุณภาพในการบริหารงาน
ขององคการท้ังระบบและมีการจัดการอยางตอเนื่อง  ซ่ึง Laetz (1993) ศึกษาพบวา  การนําแนวคิด
การจัดการพัฒนาคุณภาพทางองคการมาใชในการบริหาร  ทําใหองคการดําเนินการตามภารกิจได
สําเร็จ  สวน Schmidt  และ  Finnigan (1993)  ไดใหแนวคิดไววาการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ
เปนการนําหลายแนวคิดและการปฏิบัติตาง ๆมาผสมผสานกัน ตั้งแตเริ่มปฏิบัติคร้ังแรกโดยใช
กระบวนการบริหารทางวิทยาศาสตร ใชกลุมสัมพันธเพื่อสรางพลังของกลุมในการแกไขปญหา   
การฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากร ใชหลักการทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการบริหารจัดการ 
การมีสวนรวมของบุคลากร การประสานงานภายในองคการ ใชระบบเทคนิคทางสังคมวิทยา   
สรางความสัมพันธแกบุคคลในองคการ  การพัฒนาองคการ  วัฒนธรรมองคการ ใชทฤษฎีภาวะผูนํา
แนวใหม  ที่ใหความสําคัญตอวิสัยทัศน  เกิดความไววางใจตอการบริการและผ ูบริหาร ใหอํานาจ
การปฏิบัติงานแกบุคลากร        การวางแผนกลยุทธที่นําเทคโนโลยีเพื่อการจัดการกับส่ิงแวดลอม
ใน องคการและเปนแนวทางในการพัฒนาระบบ และ Goetsch and Davis (1994) ใหแนวคิดการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการวาประกอบดวย การเนนผูใชบริการภายนอกและผูใชบริการภายใน
องคการ  มีการมุงเนนท่ีคุณภาพ  การใชวิธีการทางวิทยาศาสตรในการตัดสินใจและแกปญหา  มี
ความมุงมั่นรวมกันในระยะยาว  การทํางานเปนทีม        การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง  
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การใหการศึกษาและฝกอบรมบุคลากร  การใหอิสระในการคิด มีจุดมุงหมายขององคการ การมี
สวนรวมของบุคลากรและการใหอํานาจปฏิบัติอยางเหมาะสม   ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  
Spenley (1994) ที่วาแนวคิดพื้นฐานของการจัดการคุณทั่วทั้งองคการคือ   การเขาใจผูใชบริการ  
การปรับปรุงอยาง   ไมมีที่ส้ินสุด  การควบคุมกระบวนการธุรกิจ  การบริหารดวยการปองกันปญหา  
การปฏิบัติดวยการขจัดสาเหตุของปญหาและปองกันการเกิดซ้ํา  มีการใชภาวะผูนําและการทํางาน
เปนทีม  ซ่ึง ชุลีพร  เดชขํา (2536) ไดกลาวไววาแนวคิดการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนการ
นําแนวคิดเรื่อง       บทบาทที่ผูนําการบริหารแบบมีสวนรวม  การบริหารแบบเปนกระบวนการและ
การบริหารแบบ        ยืดหยุนตามสถานการณโดยประเด็นสําคัญของความสําเร็จอยูที่ความเอาจริง  
ความพรอมของบุคลากรทุกคน  โดยเฉพาะผูบริหารองคการที่จะดําเนินการตามกระบวนการพฒันาจน
บรรลุวัตถุประสงค              ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและมีการปรับปรุงใชอยางเหมาะสม  ซ่ึงจิรุตม   
ศรีรัตนบัลล (2539) ไดสรุปแนวคิดและหลักการสําคัญของการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการไวคือ 
การยึดมั่นในจุดมุงหมายขององคการใหมีคุณภาพอยูเหนือส่ิงใด   การมุงเนนผูใชบริการหรือ
ผูใชบริการ  การใหความสําคัญกับกระบวนการหรือระบบการใหบริการ ความมุงมั่นของผูนําใน
การจัดการบริหารขามสายงานและการทํางานเปนทีม  การกระจายอํานาจและใหอิสระแก
ผูปฏิบัติงาน  การใหการศึกษาและอบรมบุคลากร  การจัดการโดยอาศัยขอเท็จจริง      ใชสถิติและ
ความเขาใจความแปรปรวน   การเรียนรูและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง  และการสรางสัมพันธภาพ   
และบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2543) ไดกลาวไววาการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการเปนระบบการ
บริหารจัดการที่ไดรวมหลักการพัฒนาคุณภาพที่สําคัญคือ  เปนหลักการรักษาหรือการคงไวซ่ึง
คุณภาพ และหลักการปรับปรุงคุณภาพเขาดวยกัน  ทั้งนี้ในการปรับปรุงคุณภาพนั้น  จะตอง
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  ครอบคลุมทั้งคุณภาพของ   ผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ และ
คุณภาพของสินคาหรือผลิตภัณฑ  โดยจะตองปรับปรุงคุณภาพในทุกๆกิจกรรม  และทุกๆขั้นตอน
ของกระบวนการผลิต  เพื่อใหทุกกระบวนการและทุกปจจัยของการผลิตมีความถูกตองตั้งแต
จุดเริ่มตนของการผลิต ซ่ึงจะทําใหสินคาที่ผลิตขึ้นมีคุณภาพสนองความตองการของผูบริโภค  และ
ผูใชบริการทั้งในดานคุณภาพของสินคาและคุณภาพของราคา 

ผลจากความคาดหวังของลูกคาและผูใชบริการที่มีตอคุณภาพสินคาและบริการที่เพิ่มขึ้นสูง
เร่ือยๆ   ประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเปนประเทศมหาอาํนาจทางธุรกจิการคาไดตระหนกั และให
ความสําคัญของการพัฒนาคุณภาพสินคา โดยไดนําหลักการบรหิารคุณภาพงานทั่วทั้งองคการมาใช
ในการบริหารองคการ และใหความสนใจกับการพฒันาความสามารถของผูบริหารและหวัหนางาน 
เนื่องจากความสําเร็จของการนําหลักการบรหิารคุณภาพงานทั่วทั้งองคการมาใชในการพัฒนา และ
ปรับปรุงงานในหนวยงาน (Inkson et al., 1994)   

สําหรับในประเทศไทย กระทรวงสาธารณสุขไดมีนโยบายโดยกําหนดวิสัยทัศนวาให    
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขซ่ึงมีจํานวน 855 แหงเปนโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรอง
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คุณภาพตั้งแต พ.ศ.254 1– พ.ศ.2544   ซ่ึงมีโรงพยาบาลที่เสนอตัวเองเพื่อเขารวมโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพเปนจํานวนมาก  แตปจจุบันโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพแลวมีจํานวน
เพียง 12 แหง  ซ่ึงจะเห็นวาการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลไมมีความกาวหนาเทาที่ควรจะเปน เพราะ
เหตุผลหนึ่งคือขาดผูนําในระดับปฏิบัติการที่เปนหัวใจสําคัญในการบริหารคุณภาพ ( Arikian ,  
1991)    ซ่ึงก็คือขาดหัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถ  หรือสมรรถนะที่เหมาะสมกับสถานการณ
ในปจจุบัน  ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยเปนบุคลากรหรือเปนเครื่องจักรที่สําคัญที่สุดในการที่จะนํา
นโยบายการพัฒนาและกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลลงสูในระดับปฏิบัติการไดอยางมี
คุณภาพ และประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพื่อการรับรอง
คุณภาพ โดยนําแนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
งานบริการสุขภาพ (วิทูร  แสงสิงแกว, 2538) เปนการนําการจัดการคุณภาพทั่วทั้งองคการ    มาใช
ในงานบริการพยาบาล  โดยมีองคประกอบที่สําคัญคือ  การใหความสําคัญกับผูใชบริการภายใน
และผูใชบริการภายนอกองคการ  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  การประเมินความตองการ  ความ
รับผิดชอบในการบริหารจัดการ  การศึกษาและอบรม  ขอมูลทางสถิติ  การประกันคุณภาพและการ
ควบคุมคุณภาพ  การทํางานเปนทมี  การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงกลยุทธในการประยุกต
แนวคิดการจัดการคุณภาพทั่วทั้ง   องคการที่นํามาใชในระบบบริการพยาบาลนั้นจะตอง
ประกอบดวย  การระบุผูใชบริการภายนอกและภายในองคการ  บุคลากรทุกคนอันไดแกบุคลากร
ทางการพยาบาลทุกระดับรวมกันตั้งเปาหมายขององคการและสื่อสารใหเขาใจตรงกัน  ผูบริหารการ
พยาบาลจะตองใหการยอมรับ  และมองเห็นคุณคาของการตัดสินใจหรือความคิดเห็นของบุคลากร
พยาบาล  ขจัดอุปสรรคในการติดตอส่ือสาร มีการศึกษาและฝกอบรม  ใชวิธีการทางสถิติในการ
วัดผล   นโยบายและวิธีปฏิบัติ  สามารถเปลี่ยนแปลงไปในทางสรางสรรค   ใหพยาบาลผูปฏิบัติงาน
ไดมีสวนรวมในการปรับปรุงกระบวนการดูแลผูปวยใหมีคุณภาพสูงขึ้นและมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน   การมีสวนรวมของบุคลากรพยาบาลใหมีอํานาจตัดสินใจและสามารถแกปญหาในงาน
ของตนได  ซ่ึงจะทําใหเกิดมีแรงจูงใจและสราง     ผลงานที่ดี  การใหการยอมรับความสามารถและ
การจัดสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ดีเพื่อการสรางสรรคอันจะสนับสนุนใหบุคลากรทางการพยาบาล
มีการคงอยูในองคการพยาบาลตลอดไป ซ่ึงการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลจะสงผลตอความพึง
พอใจของผูใชบริการ  หรือการมีวัฒนธรรม     องคการที่ผูบริหารตองสรางบรรยากาศความ
ไววางใจใหเกิดในองคการหรือ มีการติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการในการใหขอมูลสนับสนุน
การจัดการกับความขัดแยงหรือ การใหคุณคาในการสงเสริมภาวะผูนําทุกระดับแมแตการสราง
ทีมงานในหนวยงาน(ปรารถนา  หมี้แสน,  2542)  ซ่ึงจะเห็นไดวาการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการ  ตองมีผูนําทุกระดับที่มีบทบาทเปนอยางมาก      โดยเฉพาะในหอผูปวย  ผูนําที่สําคัญที่สุด
คือหัวหนาหอผูปวย  ที่จะนํานโยบายคุณภาพลงสูในระดับปฏิบัติ  และดังจะเห็นแลววาการที่จะ
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นําพาองคการใหประสบความสําเร็จลงไดหรือไมไดขึ้นอยูกับความสามารถในการบริหารงานหรือ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเปนสําคัญ     
                  จากการศึกษางานวิจยัที่เกีย่วของกับ การนําแนวคดิการบรหิารคุณภาพทัว่ทั้งองคการมาใช
ในการพัฒนางานทั้งในและตางประเทศ พบวาผลสําเร็จของการนําแนวคิดการบริหารคุณภาพทัว่ทั้ง
องคการมาใชในการพัฒนาคุณภาพงานคอืความสามารถ หรือสมรรถนะในการบริหารงานทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย (องอาจ วิพธุศิริ  และคณะ, 2540; Moser, 1992 ; Zairi, 1999)  ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของจรุิตม ศรีรัตนบัลล (2539) พบวา ปจจัยที่ทําใหการดําเนินโครงการพฒันา
และรับรองคุณภาพประสบความสําเร็จไดแก ผูบริหารเห็นความสําคญัของการดําเนินโครงการโดยให
การสนับสนุนและมีนโยบายกําหนดไวอยางชัดเจน ซ่ึงจากผลงานวิจยัของ ภวพร ไพศาลวัชรกิจ 
(2542) ซ่ึงไดทาํการศกึษาวิจยัเรือ่งการเปรยีบเทียบการบริหารความเสี่ยงของหวัหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศนูยทีเ่ขารวมและไมเขารวมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  พบวาการ
บริหารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพสูง
กวาการบรหิารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลที่ไมเขารวมโครงการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล เนื่องจากโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ ไดจดัใหมีการ
อบรมหัวหนาหอ      ผูปวยเพื่อใหหัวหนาหอผูปวยไดรับความรูในเรือ่งของการบริหารคุณภาพทัว่ทั้ง
องคการ ซ่ึงสะทอนใหเหน็วาโรงพยาบาลที่นําแนวคดิการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการมาใช และ
มีการพัฒนาคณุภาพอยางตอเนื่องภายใตการนําของผูบริหาร หรือหัวหนาที่มีความรูความสามารถและ
ใหความสําคญักับการพัฒนาคุณภาพอนัจะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึน้ เชน ใหการยอมรับ
บุคลากรในองคการเมื่อบุคคลนั้นมีผลงานที่ทําใหองคการมีชื่อเสียงมากขึ้น  มีการพฒันาคณุภาพบริการ  
และเกิดประโยชนแกผูใชบริการ  ดังนั้นโรงพยาบาลที่นําแนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมา
ใชในการบริหารคุณภาพโรงพยาบาล จึงควรใหความสําคญักับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปน
บุคคลที่เปนแกนสําคัญในการนําบุคลากรในทีมการพยาบาลใหรวมแรง รวมใจและมุงมั่นในการ
ดําเนินโครงการพัฒนาและรบัรองคุณภาพใหไดเปนผลสําเร็จ     

จากการศึกษาจากตําราและวารสารวิชาการตางประเทศพบวาผูนําหรือหัวหนางานของ    
หนวยงานหรือองคการที่ไดนําหลักการการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการควบคุมและ
พัฒนางานไดผลสําเร็จนั้น  จะตองมีคุณลักษณะและความสามารถหรือสมรรถนะที่หลากหลายไดแก 
มีภาวะผูนํา  มีกระบวนการบริหารงาน  มีการคํานึงถึงความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ  
การสนับสนุนการใหการยอมรับในผลงานและการใหรางวัล การสงเสริมการเรียนรู การฝกอบรม
เสริมทักษะและความคิดสรางสรรค  การเสริมสรางพลังอํานาจ การทํางานเปนทีมและการสรางทีม 
(Schmidt  and Finnigan, 1993)  มีการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  มีความตื่นตัวและทันตอเหตุการณ    
มีความหนักแนนอดทน  ใหบุคลากรในทีมการพยาบาลมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน  เปดใจรับฟง
ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน  ใหการสนบัสนุนผูปฏิบัติงานทุกระดับ  เปดใจที่จะปรับปรุงองคการให
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มีคุณภาพอยางตอเนื่อง อันจะนํามาซึ่งการไดใจบุคลากรในทีมการพยาบาลและความเปนหนึ่งเดียว
ขององคการ   การบริหารงานนั้นก็จะสําเร็จลงไดดวยดี (Johnson,  1993) มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับทุกๆคน  
มีวิสัยทัศนที่กวางไกล  มีการนําหลักการทํางานเปนทีมมาใชในการบริหารงาน  เปนผูนําแบบมีสวนรวม  
ซ่ึงแตกตางจากผูนําแบบเดิมๆ โดยเฉพาะตองมีการมอบอํานาจ ซ่ึงการมีสวนรวมของบุคลากรในทีม
การพยาบาลนั้น  ตองมีความสามารถในการแกไขความขัดแยงหรือสามารถแกไขปญหาไดเปนอยางดี 
(Marcum,  1994)  

ดังนั้นเพื่อใหการพัฒนาคุณภาพงานของโรงพยาบาลประสบผลสําเร็จ จึงจําเปนตองศึกษา
ตัวช้ีวดัสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงในปจจุบนัยัง
ไมมีการศึกษาในเรื่องนี้ ผูวิจยัเห็นความสําคญัจึงไดเสนอการศึกษาวิจยัเรื่องการศกึษาตวัช้ีวัด
สมรรถนะการบริหารงานคณุภาพทัว่ทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย เพื่อจะไดเปนขอมูลในการ
เตรียมบุคลากรที่จะกาวสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และนาํมาพัฒนาหวัหนาหอผูปวยที่ดํารง
ตําแหนงอยูในปจจุบัน ใหมสีมรรถนะที่เกี่ยวกับการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เพื่อใหการ
ดําเนินโครงการพัฒนาและรบัรองคุณภาพโรงพยาบาลประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย       
  เพื่อศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้มุงศึกษาเฉพาะตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงาน    
ทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลที่สมัครขอรับการตรวจประเมินจาก
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทั้งภาครัฐและเอกชน ไดแก โรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  โรงพยาบาลที่สังกัดโรงเรียนแพทย  สภากาชาดไทย
และโรงพยาบาลเอกชนที่มีจํานวนเตียงมากกวา 100 เตียงขึ้นไป จํานวน 900 คน 
 2.  ตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย
ที่ศึกษา เปนสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการโดยบูรณาการมาจากแนวคิดของ         
จิรุตม ศรีรัตนบัลล (2539) ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2539) วีรพจน  ลือประสิทธิสกุล (2542) วีรวุธ 
มาฆะศิรานนท (2542) อนุวัฒน ศุภชุติกุล (2541) Besterfield (1999) Cascio (1995) Crossby(1979) 
Deming ( 1986) George and Weimerskirch (1998) Juran (1992) Schmidt and Finnigan (1993) 
และจากการที่ไดศึกษาจากรายงานการวิจัย ตํารา เอกสารตางๆ และจากการสนทนากลุมจาก
ผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยสามารถนํามาผนวกกันจนได  ตัวช้ีวัดสมรรถนะที่สําคัญดังมีรายละเอียดดังนี้       
คือ 1.  ดานการบริหารงาน  2. ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ    3. ดานภาวะผูนํา    4. ดานการ
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สงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล    5.  ดานการทํางานเปนทีม     6. ดาน
การใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ    และ 7.  ดานการสรางแรงจูงใจ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 1.  ตัวช้ีวดัสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการ  หมายถงึ  ตัวบงชี้พฤตกิรรมและการ
กระทําของหวัหนาหอผูปวยที่สะทอนถึง       ความสามารถในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ในดาน 7  ดานดังนี ้คือ 
        1.1   ดานการบริหารงาน 
         1.2   ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
         1.3   ดานการเปนผูนํา 
        1.4   ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทกัษะการปฏิบัติการพยาบาล 
  1.5   ดานทํางานเปนทีม 
         1.6   ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
         1.7  ดานการสรางแรงจูงใจ 
 
     1.1  ดานการบริหารงาน  หมายถงึ   พฤติกรรมและการกระทาํของหัวหนาหอผูปวย
ที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารงานที่กระตุนใหบุคลากรในทีมการพยาบาลเขาใจองคการ
ในภาพรวมและนโยบายขององคการ โดยใหบุคลากรในทีมการพยาบาลเกดิความมุงมั่นในการพัฒนา
อยางตอเนื่อง   มีการประเมนิผลงานและชีแ้จงไดอยางมเีหตุมีผลทีเ่ปนระบบ  มีการตัดสินใจในการ
บริหารงานโดยอาศัยขอเท็จจริง  มีการใชเครื่องมือและกระบวนการบริหารที่มีคุณภาพ  มีการคนหา
ปญหา กําหนดตัวช้ีวัดในการควบคุมและปองกันการเกดิขอบกพรอง ประเมินความตองการพื้นฐาน
ของบุคลากรในทีมการพยาบาล  ตลอดจนมีการบันทึกการทํางานที่มรีะบบ 
       1.2   ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  หมายถึง   พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนา
หอผูปวยที่สะทอนถึงความสามารถในการมอบอํานาจใหบุคลากรในทีมการพยาบาล ใหปฏิบัติงาน
ไดอยางอิสระ มีความยืดหยุน ทําตัวเปนเสมือนพี่เล้ียง  และชวยเหลือใหบุคลากรในทีมการพยาบาล
ไดแสดงออกดานศกัยภาพของตนออกมาไดอยางเต็มที ่ ชวยขจดัสิ่งกดีขวางที่เปนอุปสรรคในองคการ
ชวยขจดัสิ่งกดีขวางที่เปนอุปสรรคในองคการ ใหโอกาสในการรวมตัดสินใจในการพฒันาหนวยงาน
โดยใชวิจารณญาณและมีระบบ มีการกระจายอํานาจ นําขอมูลที่เปนประโยชนตลอดจนผลงาน  
วิชาการมาถายทอดใหลูกนองไดปรับใช  
                  1.3 ดานการเปนผูนํา หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของหวัหนาหอผูปวยที่ 
สะทอนถึงความสามารถในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในเชิงนวัตกรรม คือ การมีการสนับสนุน
กระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง อยางไมมีที่ส้ินสุด มีการเก็บขอมูลและบริหาร
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ดานขอมูล มีความกลาหาญเด็ดขาดและอดทน  กระตือรือรน  มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอบุคลากรในทมี
การพยาบาลทกุระดับ      มีวิจารณญาณในการปฏิบัติงานที่ถูกตองและเหมาะสม ซ่ือสัตยสุจริต  
กลาที่จะเสี่ยง มีเหตุผล เปนคนเปดใจจริงใจ และยอมรับในผลของการประเมินยอนกลับจาก
บุคลากรในทมีการพยาบาลในระดับบนและระดับลาง สรางความนาเชื่อถือใหกบัตนเอง เปนที่
เล่ือมใสศรัทธาของบุคลากรในทีมการพยาบาลทุกระดับ 
                      1.4  ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทกัษะการปฏิบัติการพยาบาล  หมายถึง 
พฤติกรรม และการกระทําของหัวหนาหอผูปวย ที่สะทอนถึงความสามารถในการจูงใจใหบุคลากร
ในทมีการพยาบาลใหไดมกีารพัฒนาตนเองในเรื่องของการศึกษาหาความรูใหมๆเพิ่มเติมอยางตอเนือ่ง 
โดยจัดใหมีการอบรมและกระตุนใหทุกคนศึกษา และปรับปรุงตนเองตลอดเวลาดวยการศึกษา
ทุกรูปแบบฝกทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ ใหลูกนองคิดอยาง
เปนระบบเชิงเหตุเชิงผลเพื่อสรางโอกาสในการเรียนรู   ในการที่จะสรางวัฒนธรรมใหมๆใหกับ
องคการและสงเสริมใหเปนองคการแหงการเรียนรู  รวมทั้งชวยขจดัอปุสรรคในการทํางาน รวมทัง้
ยังไดสงเสริมใหคิดหาวิธีการใหมๆเพื่อใหเกิดนวตกรรมขึ้นมาในองคการ 
                     1.5  ดานการทํางานเปนทีม  หมายถึง  พฤตกิรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวย
ที่สะทอนถึงความสามารถในการใหการยอมรับในเสียงสวนรวม      มีการทํากิจกรรมรวมกัน 
ใหการชวยเหลือทีมงานอยางมีประสิทธิภาพ มีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน มีการทํางานครอมสาย
งานซึ่งเปนการกระจายอํานาจ     ชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงานบนขอตกลงรวมกนั 
อันจะทําใหงานนั้นๆประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค ชวยขจัดความขัดแยงและปญหาที่เกดิขึ้น
ในทีม  โดยทาํหนาทีเ่ปนพี่เล้ียงใหกับทมีอยางใกลชิดและสรางบรรยากาศองคการใหทุกคนมีใจ
เปน    หนึง่เดียว ที่จะรวมกันพัฒนาองคการใหเปนองคการที่มีคุณภาพ ในอันที่จะสรางผลงาน
ใหมๆ และ   เพิ่มพูนความรูในสิ่งที่เปนประโยชนตอองคการ มีการใหอภยักับบคุลากรในทีมการ
พยาบาลที่ไดกระทําผิดพลาด และชวยคนหาวิธีแกไขทาํใหเกดิการเรียนรูบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะและศักยภาพทีม่ีอยู โดยมีการทํางานใหเต็มที่และพัฒนาอยางตอเนือ่ง 
                      1.6  ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวงัของผูใชบริการ   หมายถึง
พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวย ที่สะทอนถึงความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ
กับผูใชบริการ ใหเกยีรติในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยและคํานึงถึงสิทธิอันพึงไดรับ มีการศึกษา
ความตองการรวมทั้งความพงึพอใจของผูใชบริการ อีกทั้งยังรับฟงเสียงสะทอนตอคุณภาพบรกิาร
พยาบาลอยางตอเนื่อง มีการรวบรวมและรักษาขอมูลของผูปวยอยางเปนระบบ มีการวิเคราะห
ตนทุนของการใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหผูใชบริการและองคการ ไดผลประโยชนที่
คุมคา  มีผลทําใหองคการเปนที่เชื่อถือของบุคคลทั่วไป 
                     1.7   ดานการสรางแรงจูงใจ     หมายถึง           พฤติกรรม และการกระทําของหัวหนา
หอผูปวยที่สะทอนถึงความสามารถในการใหการสงเสรมิและสนบัสนนุบุคลากรในทีมการพยาบาล 
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จนงานนัน้ๆ ประสบผลสําเร็จ ใหกําลังใจ  รับฟงขอเสนอแนะ ใหการยกยองชมเชยแสดงการ
ยอมรับในผลงาน  เมื่องานนั้นบรรลุวัตถุประสงคก็มีการเก็บบันทึกขอมูล   และมีการประกาศให
ทราบโดยทั่วกนัรวมถึงการใหรางวัลในรูปแบบตางๆอยางเปนทางการและไมเปนทางการมีความ
ยุติธรรมมหีลักเกณฑเพื่อสรางความพึงพอใจ  แรงจูงใจ  และเปนขวัญกําลังใจอยางตอเนื่อง  อันทํา
ใหบุคคลในทมีการพยาบาลเกิดความยึดมัน่ผูกพันกับองคการ พัฒนาองคการไดอยางเต็มศักยภาพ 
และมุงมั่นที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จ 
           2.  หัวหนาหอผูปวย  หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาสาขาพยาบาลศาสตร ระดับ
เทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวา และไดขึ้นทะเบียนใหเปนผูประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง   และเปนผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงเปนพยาบาล
หัวหนาหอ  ผูปวยในโรงพยาบาลที่สมัครขอรับการตรวจประเมนิใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพจาก
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
 3.  โรงพยาบาลที่สมัครรับการตรวจประเมนิคณุภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล  หมายถึง  โรงพยาบาลที่สมัครไปยังสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพเพื่อ
ขอรับการตรวจประเมินใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพ โดยมีกิจกรรมพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่อง มี
การประเมินตนเองและพฒันาคุณภาพ โดยนําหลักการและแนวคิดการพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคการ
มาใชเปนในการพัฒนากิจกรรมตางๆ จนสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพมาตรวจประเมินใหเปน
โรงพยาบาลคุณภาพไดตามวัตถุประสงค  
 4. โรงพยาบาลของรัฐ หมายถึง โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทัว่ไปที่มีจาํนวนเตียง
มากกวา 200 เตยีงขึน้ไป ที่ใหบริการสุขภาพดานตาง ๆ ที่สังกดักระทรวงสาธารณสุขทัว่ประเทศ  
สังกัดโรงเรยีนแพทย สังกัดกระทรวงกลาโหม  และสังกัดสภากาชาดไทย ซ่ึงสมัครขอรับการตรวจ
ประเมิน  ใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 5.  โรงพยาบาลเอกชน  หมายถงึ โรงพยาบาลสังกัดเอกชน ที่มีจํานวนเตยีงมากกวา 100 
เตียงขึ้นไปทัว่ประเทศที่สมัครขอรับการตรวจประเมนิ ใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพจากสถาบัน
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล    
 6.  ตัวประกอบ หมายถึง  กลุมของตัวแปรที่มีน้ําหนักตวัประกอบหรอืความแปรปรวน
ของตัวแปรทีม่ีคามากกวา . 40 ในแตละตวัประกอบหลังจากการหมนุแกนตวัประกอบ 
             7.  การศึกษาตวัช้ีวัด  หมายถึง  การวิเคราะหตัวประกอบ  เปนวิธีการทางสถิติที่ใชในการ
ลดจํานวนตัวแปรที่มีมากใหเปนตวัประกอบที่เปนอิสระตอกัน   
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
        1.   เพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือ           สําหรับการประเมินผลงานและ
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
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       2.  เพื่อเปนแนวทางใหผูที่ไดรับการแตงตั้ง                ใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย
ในโรงพยาบาลที่พัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคการ  มีการปรับเปลี่ยนสมรรถนะในการบริหารงานให
เหมาะสม 
        3.   เปนประโยชนโดยตรงตอพยาบาลหัวหนาหอผูปวย  ที่จะทําใหทราบและตระหนักถึง
สมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง    ใหมีคุณภาพ
ยิ่งขึ้นเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบัน 
         4.   เปนแนวทางใหหัวหนาฝายการพยาบาล  หรือผูบริหารทางการพยาบาลไดพิจารณา
และวางเกณฑในการระบุคุณสมบัติของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลที่กําลังพัฒนาคุณภาพ 
          5.  เพื่อนํามาเปนขอมูลในการเตรียมบุคลากร ที่จะเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย        
โดยเฉพาะในโรงพยาบาลที่มีการพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
 

 
 
 
 
 

 
 
 



 บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

   ในการศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย      
ผูวิจัยไดศึกษา  คนควาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ซ่ึงไดเสนอแนวคิด  ทฤษฎี   และงานวิจัยที่
เกี่ยวของเปนลําดับดังนี้ 

1.   แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
  1.1  ความเปนมาของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
  1.2  ความหมายของคําวา  “การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ” 
     1.3  หลักการของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ 

1.4 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการในองคการสุขภาพ 
1.5 โครงการพัฒนาละรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

2.     การศึกษาตัวช้ีวัด 
3.   แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 

  3.1  ความหมายของสมรรถนะ 
  3.2  การศึกษาสมรรถนะ 
  3.3  สมรรถนะของผูบริหารในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 

4.   สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
  4.1  สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
  4.2 ตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 

5.     กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.   แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการ 
 

1.1 ความเปนมาของการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการ  
 

 การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  มีชื่อเรียกกันตางๆ นาๆ เชน การบริหารคุณภาพ
แบบองครวม  การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continuous Quality Improvement/CQI)  การจัดการ
คุณภาพทั้งองคการ ในประเทศญี่ปุน เรียกวา การควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Company - Wide 
Quality Control / CWQC) แตในประเทศไทยจากการศึกษาพบวาโดยสวนใหญนิยมใชคําวาการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Management / TQM) ซ่ึงการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องคการมีความเปนมาพอสรุปไดดังนี้ ( จิรุตม ศรีรัตนบัลล, 2539 ; อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2541; 
Deming, 1986 ; Juran, 1992) 
           การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการเปนแนวคิดเกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพ แบง
ออกเปน 3 ชวง  คือชวงกอนสงครามโลกครั้งที่ 2  เปนระยะเริ่มตนนับตั้งแตป ค.ศ.1903 โดย  
Frederick  Taylor  ซ่ึงเปนผูบุกเบิกคนแรกที่ไดเริ่มนําวิชาบริหารโรงงานโดยใชหลักการทาง
วิทยาศาสตร      จนป ค.ศ.1924 –ค.ศ.1931  Shewhart ไดเขียนตําราเร่ืองการควบคุมสินคา
อุตสาหกรรมอยางมีระบบ     ในขณะที่เขาทํางานอยูที่บริษัท Bell  Telephone และเริ่มเผยแพร
แนวคิดเกี่ยวกับ  Statistical  quality  control (S.Q.C.)  ลงในหนังสือช่ือ  Economic  Control  of  
Quality  of  Manufactured  Products  และไดเร่ิมนํามาประยุกตใชในองคการอุตสาหกรรมอันเปน
แนวความคิดในการควบคุมคุณภาพเปนตนมา  ตอมาป ค.ศ.1940–1941 Demingเร่ิมนําเอาเทคนิค
การสุมตัวอยางทางสถิติมาประยุกตใชในการทํางาน  

 ชวงที่ 2 เปนชวงสงครามโลกครั้งที่ 2  ขณะที่ประเทศสหรัฐอเมริกามีการจัดเอกสาร
การควบคุมคุณภาพการผลิตอาวุธสงคราม จึงนําหลักสถิติมาใชในการบริหารใหเกิดคุณภาพ และ
ไดนําไปเผยแพรใหแกกองทัพของสหรัฐอเมริกา ทําใหประเทศญี่ปุนมีความตองการที่จะเริ่มตน
พัฒนาคุณภาพขึ้นอยางจริงจัง และไดมีการจัดตั้งหนวยงานเพื่อยกระดับคุณภาพมีชื่อวา “ สหภาพ ”        
นักวิทยาศาสตรและวิศวกรญี่ปุน (Japanese Union  of Scientists and Engineers : JUSE)”  ซ่ึงมีการ
พัฒนากิจกรรมกลุมคุณภาพถึงขั้นตอนที่เรียกวา  การควบคุมคุณภาพสมบูรณแบบ (Total Quality 
Control ) ซ่ึงปจจุบันไดนํามาใชรวมกับระบบการบริหารแบบทันเวลา(Just in Time) และ               
ป ค.ศ.1950  Armand  ไดเสนอวิธีการควบคุมคุณภาพทั่วทั้งองคการ (Total Quality Control : TQC) 
และไดเผยแพรลงในหนังสือTotal quality Control :  Engineering and Management  ซ่ึงเปนการ    
มุงเนนการควบคุมที่ระบบมากกวาการพัฒนาระบบ   

  ชวงที่ 3  หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 ประเทศญี่ปุนเกิดพายแพสงคราม จึงมีความตองการ
ที่จะพัฒนาเศรษฐกิจของตนขึ้นอยางจริงจัง จึงไดเชิญ Deming ไปชี้นําการควบคุมคุณภาพ โดยมี
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การบรรยายเกี่ยวกับหลักการทางคุณภาพใหกับผูฟงที่เปนนักวิทยาศาสตร วิศวกร และคณะ            
ผูบริหารระดับสูงของญี่ปุน เพื่อใหบุคคลเหลานั้นนําไปปรับใชโดยการฝกฝนใหบุคลากรทุกระดับ 
และทุกสายอาชีพมีสวนรวมในการสรางคุณภาพ ดวยการทํากิจกรรมกลุมคุณภาพขึ้นในหนวยงาน
ของตนเอง จนป ค.ศ.1951  Juran ไดตีพิมพหนังสือ The Quality Handbook  และป ค.ศ.1961 
บริษัทMartin Company คิดสรางขีปนาวุธที่ช่ือวา Pershing  โดยยึดหลักความผิดพลาดเปนศูนย
(Zero Defect) และหลังจากนั้นก็มีกิจกรรมคุณภาพเพิ่มขึ้นมาเรื่อยๆ จนป ค.ศ.1968 ไดเกิดเปน      
รูปแบบที่เรียกวา Company Wide Quality Control : CWQC ค.ศ.1970  โดย Crossby และได
ประกาศใชแนวคิด Zero Defect ขึ้นในการบริหารคุณภาพและไดเขียนหนังสือช่ือ “Quality is  free” 
และ Deming  ก็เร่ิมเขียนหนังสือเร่ือง “Quality, Productivity  and Competitive Position” ขึ้นในป 
ค.ศ.1982  และขณะเดียวกัน Felgenbaum ไดคิดคนเรื่องของ Cost of quality  เสนอแนวคิดที่ทุกคน
ทุกหนาที่ในบริษัทมีสวนรวมรับผิดชอบตอคุณภาพ ซ่ึงถือเปนตนกําเนิดของแนวคิดการบริหาร    
คุณภาพทั่วทั้งองคการ  และในป ค.ศ.1984 Crosby ไดเขียนหนังสือเร่ือง “Quality Without Tears  : 
The Art of Hassle - Free Management”  สภาครองเกส  ประเทศสหรัฐอเมริกาไดมีการจัดตั้งรางวัล
คุณภาพขึ้นที่เรียกวา  “The Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ MBNQA”  และในป 
ค.ศ.1988ประเทศสหรัฐอเมริกาไดเร่ิมนําแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชใน
หนวยงานทหาร และนําแนวคิด Total Quality  ไปสอนในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยกันอยาง
กวางขวาง แต      ตอมาสหรัฐอเมริกาเกิดมีการแขงขันในตลาดโลกลดลงเมื่อเทียบกับประเทศญี่ปุน 
จึงไดพิจารณานํารูปแบบการบริหารจัดการแบบญี่ปุน        มาใชตามท่ีเดมมิ่งไดนําแนวคิดการ
ควบคุมคุณภาพ  

 ตั้งแตนั้นมา Ishikawa K.ไดวิเคราะหพบวาแนวคิดการควบคุมคุณภาพที่เดมมิ่ง
นํามาใชเร่ิมมีจุดออน เนื่องจากแนวคิดนี้บุคลากรในระดับปฏิบัติการไมมีสวนรวมในการวางแผน
ควบคุมคุณภาพเลย เพราะการควบคุมคุณภาพจะถูกกําหนดจากผูบริหารและสั่งการไปยังผู
ปฏิบัติการ      เทานั้น  Ishikawa K. จึงไดพัฒนากลุมควบคุมคุณภาพงานที่เรียกวาระบบคิวซี (Q.C.) 
หรือ Quality  Control ขึ้นเนื่องจากระบบนี้เนนที่กระบวนการผลิต  เนนที่การตรวจสอบเพื่อคนหา
ขอผิดพลาดและหาทางแกไข จนแนวคิดนี้ไดเปล่ียนไปเปนระบบการประกันคุณภาพ (Quality 
Assurances หรือQ.A.) เพื่อใหสินคาและบริการนั้นๆไดมาตรฐาน และที่สําคัญระบบนี้   เนนที่การ
ปองกันเพื่อลดความสูญเสียในการผลิต ลดความสูญเปลาของแรงงานลดคาใชจาย จนมีการนํา
แนวคิดเกี่ยวกับการผลิตสินคาและบริการใหไดมาตรฐานที่กําหนดไวและไดตรงตามความตองการ
ของผูใชบริการหรือผูใหบริการ โดยใหเกิดคุณภาพในทุกๆดานและปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
ตอมาแนวคิดระบบคิวซีก็ไดถูกพัฒนามาเปนการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการหรือ Total Quality 
Management  ซ่ึงเรียกชื่อยอวา T.Q.M. และมีการนําแนวคิดการบริหารคุณภาพคุณภาพทั่วทั้ง
องคการมาใชบริหารองคการกันอยางแพรหลาย ทั้งในประเทศสหรัฐอเมริกาและหลายๆประเทศ
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รวมทั้งประเทศไทย    ทั้งองคการสุขภาพและองคการอื่นๆ  (รุงนภา ยางเอน, 2542 ; บุญใจ  ศรี
สถิตยนรากูร, 2543)  

    แนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพแบบ
เบ็ดเสร็จ เปนการประสานแนวคิดของการบริหารจัดการกับการพัฒนาคุณภาพโดยระดมทรัพยากร
มารวมกันปรับปรุงระบบหรือกรรมวิธีในการทํางาน เพ่ือสนองความตองการของผูใชบริการและ    
ผูใหบริการโดยมีการเรียนรูและปรับปรุงอยางเปนระบบ กลาวโดยสรุปการนําแนวคิดการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคการไปใชในกิจกรรมตางๆจะมุงเนนไปที่กระบวนการหลักของกิจกรรม แตการ
ใชแนวคิดนี้ในการใหบริการทางสุขภาพนั้น  เปนการบริหารเพื่อสนับสนุนบริการมากกวา            
ตัวกระบวนการบริการทางคลินิกจากความซับซอนขององคการ และความซับซอนในกระบวนการ
ในการใหบริการ 
           

1.2   ความหมายของคําวาการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการ (Total Quality  
Management)  หรือ  T. Q. M. 
             

     ความหมายของคําวา “ การบริหารงานงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ”  มีผูให
ความหมายไวดังนี้ 

  โอฬาร กลีบพุฒ (2536)  ใหความหมาย  การบริหารทั่วทั้งองคการ หรือ T.Q.M.  
เปนกระบวนการบริหารที่เกี่ยวของกับคนทั้งระบบ เปนเครื่องมือที่สนับสนุนและเปนเทคนิควิธี 
เปนเสมือนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยกระตุนใหคนทํางานอยางเปน
ระบบ 

  วิฑูรย  สิมะโชคดี (2538)  ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  
หมายถึง  แนวทางในการบริหารจัดการที่มุงเนนคุณภาพโดยสมาชิกทุกคนมีสวนรวมและมุงผล
กําไรในระยะยาวโดยการสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการรวมทั้งการสรางผลประโยชนแกหมู
สมาชิกขององคการ และแกสังคมดวย 

  จิรุตม   ศรีรัตนบัลล (2539) ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปน
กระบวนการอยางเปนระบบ และมีโครงสรางในการสรางความรวมมือขององคกร ในการวางแผน
และลงมือปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ซ่ึงแนวทางของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการทําให
บุคลากรกลุมตางๆมาทํางานรวมกัน  เพื่อบรรลุถึงจุดหมายรวมกัน  มีความเขาใจในวัตถุประสงค
องคการและสามารถปรับปรงุคุณภาพของบริการนั้นจนไดเปนผลสําเร็จทั่วทั้งองคการ 

  วีรพจน   ลือประสิทธิ์สกุล  (2540) ใหความหมายของ  การบริหารคุณภาพทั่วทั้ง  
องคการ หมายถึง  ปรัชญาแหงชีวิตขององคการธุรกิจ เปนระบบบริหารที่ผูใหบริการทุกระดับตั้งแต
ระดับสูงสุดถึงระดับลางสุดในทุกฝายทุกแผนกรวมทั้งในขั้นตอนการผลิต  สามารถดําเนินกิจกรรม
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กลุมปรับปรุงคุณภาพของสินคาและบริการและมาตรฐานการทํางานอยางตอเนื่อง โดยใชวิธีคิดและ
วิธีการอยางเปนระบบแบบP-D-C-A ใชเครื่องมือควบคุมคุณภาพควบคูกับสงเสริมการศึกษาหา
ความรูและพัฒนาจิตสํานึกตอคุณภาพในหมูของผูใหบริการตลอดจนการวิจัย  และพัฒนา
เทคโนโลยีที่ใชอยู ใหมีความเจริญกาวหนาอยูตลอดเวลา 

  สุวรรณี  แสงมหาชัย (2540)  ใหความหมายของคําวา T.Q.M. หรือ      การบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคการ หรือเรียกอีกชื่อวา การบริหารคุณภาพที่ทุกคนมีสวนรวม หมายถึง ภาระ
ผูกพันขององคการในระยะยาวในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องใหเกิดขึ้นในทุกขั้นตอนของ
การทํางาน และการมีสวนรวมอยางแข็งขันของบุคลากรทุกคน ทั้งนี้เพื่อสนองตอบตอความตองการ
และความคาดหวังที่เพิ่มมากขึ้นของประชาชนหรือผูใชบริการ และเปนภาระหนาที่ของผูบริหาร
ระดับสูงขององคการที่จะตองเปนผูสรางสรรใหเกิดขึ้นในการดําเนินวิถีชีวิตการทํางานในองคการ  

     วีรวุธ   มาฆะศิรานนท (2542)  ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค หรือ
เรียกอีกชื่อหน่ึงวา  ระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม (T.Q.M.)  หมายถึง การจัดระบบและวินัยใน
การทํางาน  เพื่อปองกันความผิดพลาดเสียหาย และ มุงสรางคุณคาในกระบวนการทํางาน ทุก
ขั้นตอน  โดยทุกคนในองคการนั้นๆ จะตองมีสวนรวม   
    ปรารถนา   หมี้แสน (2542)  ใหความหมาย การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการโดย
เรียกอีกชื่อหนึ่งวา  การจัดการคุณภาพทั้งองคการ หมายถึง ระบบบริหารจัดการที่ใหความสําคัญกับ
คุณภาพ โดยมุงเนนลูกคาหรือผูใชบริการ เนนการบริหารกระบวนการใหเกิดการปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง โดยการมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนทุกระดับ  โดยมีเปาหมายเพื่อสรางความพึงพอใจใหเกิดแกผู
ใหบริการหรือผูใชบริการอยางสมบูรณ 

  สุลัดดา   พงศรัตนามาน (2542)  ใหความหมาย   การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ
วา  เปนปรัชญา และแนวคิดในการบริหารจัดการ  โดยมุงคุณภาพในทุกๆสวนขององคการทุก
ขั้นตอนของกิจกรรมมีการดําเนินงานอยางเปนระบบ  ใหทุกคน  ทุกระดับ  ทุกหนวยงาน  มีสวน
รวมในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องโดยคํานึงถึงความตองการของผูใชบริการเปนหลัก 

  บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร (2543) ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
หรือ T.Q.M. วาเปนระบบการบริหารจัดการที่ไดรวมหลักการพัฒนาคุณภาพ หลักการรักษาหรือ
คงไวซ่ึงคุณภาพและหลักการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  ครอบคลุมทั้งคุณภาพของผูปฏิบัติงาน      
ทุกคนในองคการ และคุณภาพของบริการโดยจะตองปรับปรุงคุณภาพในทุกๆกิจกรรม  และทุกๆ
ขั้นตอนของกระบวนการผลิต  เพื่อใหทุกกระบวนการและทุกปจจัยของการบริการมีความถูกตอง
ตั้งแตจุดเริ่มตนของผลิต ซ่ึงจะทําใหสินคาที่ผลิตขึ้นหรือบริการมีคุณภาพสนองความตองการของ   
ผูใชบริการ 

  Ishikawa  (1985)  ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  เปนระบบที่มี
ประสิทธิภาพในการที่จะพัฒนาคุณภาพ         รักษาระดับคุณภาพและปรับปรุงใหดีขึ้นดวยแรง
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สนับสนุนในการทํางานเปนทีมของบุคลากรทุกคนในองคการ เพื่อใหไดผลผลิตและบริการที่มี    
คุณภาพในระดับที่ตนทุนต่ําและผูใชบริการพึงพอใจ 

  Merry (1992) กลาววา  T.Q.M. หรือ การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปนระบบที่
มีแบบแผน  เพื่อสรางการมีสวนรวมทั่วทั้งองคการ  ในการวางแผนและดําเนินการปรับปรุง
กระบวนการอยางตอเนื่องเพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 

  Lewis and Smith (1994)  ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ วาเปน
การบริหารในแนวคิดที่เนนการใหบริการที่สนองความคาดหวังของผูใชบริการ โดยจัดใหมีการมี
การปรับปรุงคุณภาพทั้งระบบ  มีการทํางานเปนทีม และความรวมมือของทีมงาน ซ่ึงถือวามนุษย   
ทุกคนมีศักดิ์ศรีเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  แกไขปญหาโดยใชขอมูลท่ีตรงตามความจริงและมี
การประเมินยอนกลับ   

  Goetseh and Davis (1995) ใหความหมายของคําวา การบริหารคุณภาพทั่วทั้ง      
องคการ เปนการบริหารงานที่เนนคุณภาพบริการโดยใชหลักการที่เนนผูใชบริการเปนหลัก 
คํานึงถึงความมีคุณภาพที่ใชหลักการทางวิทยาศาสตร บุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันกับองคการ  มี
การทํางานเปนทีม และมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง มีการศึกษาและฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู     
เกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพ เปดโอกาสใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางอิสระ มีจุดมุงหมายรวมกัน  การ
ใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมและมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากรไดทํางานที่เปน
อิสระ 

  Cascio (1995)  ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  หมายถึง  การ
พัฒนาคุณภาพโดยใหปรับปรุงในผลผลิตและกระบวนการผลิตอยางตอเนื่อง  คํานึงถึงความพึงพอใจ
ของผูใชบริการในระยะยาว  มีการแกไขปญหาอยางมีระบบ  มีการเสริมสรางพลังอํานาจในการทาํงาน
เปนทีมทั้งในหนวยงานและหนวยงานอื่นๆทุกๆหนวยงานในองคการ  มีโครงสรางการบริหารแบบ
ครอมสายงานและคํานึงถึงความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ 

  Fox (1995)  ใหความหมาย การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  หมายถึง  การปฏิบัติ
กิจกรรมคุณภาพที่เปนหัวใจของการบริหาร เนนที่การทํางานรวมกันและศึกษาความตองการ ความ
คาดหวังในอนาคต  มุงที่ความพงึพอใจของผูใชบริการ  ปจจัยในความสําเร็จคือใชบุคคลอยางคุมคา
และเขาถึงสังคม 

  Besterfield และ คณะ (1999) ใหความหมาย  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
หมายถึง การปรับปรุงวัฒนธรรมการทํางานและเนนที่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและการกระทํา
ของผูบริหารจากเดิมไปเปนวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง 

  จากความหมายดังกลาวขางตน  สรุปไดวา  การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปน
การบริหารโดยบุคลากรทุกคนทุกระดับ เริ่มตั้งแตกระบวนการบริการในทุกๆขั้นตอนและ           
ทุกกิจกรรมตองมีคุณภาพ  ซ่ึงผูบริหารทุกระดับจะตองมีความมุงมั่นที่นําใหองคการประสบผล
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ความสําเร็จตามนโยบายคุณภาพ โดยมีหลักการมุงเนนที่ผูใชบริการและผูใหบริการพึงพอใจ  มีการ
ประเมินอยางเปนระบบและโปรงใส รวมทั้งมีการประเมินยอนกลับทั้งตัวผูบริหารและตัวของ       
ผูปฏิบัติงาน  เนนใหทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงาน   มีการทํางานเปนทีมและมีการปรับปรุง
อยางตอเนื่อง  สรางความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีการฝกอบรมและการศึกษาอยางตอเนื่องเปนการ
พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพอยูตลอดเวลา  มีการสรางบรรยากาศความรวมมือในทุกระดับ 
ยอมรับบุคคลที่ทําผลงาน  มีการสรางขวัญกําลังใจตลอดจนรางวัล  เพื่อใหบุคลากรทุกๆ คนเกิด
ความมุงมั่นอยางเต็มศักยภาพของตนรวมกัน        ในอันที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ  

 
1.3  หลักการของการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการ 

 
 แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ไดมีนักวิชาการไดใหแนวคิด

ไวตางๆกัน  ดังนี้ 
                      อนุวัฒน ศุภชุติกุล (2541) ไดกลาวไววาหลักการของการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง     
องคการแตละหลักการ  มีสาระรายละเอียดดังนี้ 
                      1.  ผูใชบริการมีความสําคัญที่สุด  ผูใชบริการคือผูที่กําหนดความจําเปนที่ตองมี
หนวยงาน หรือองคการ เพราะหากไมมีผูไดรับผลประโยชนจากการทํางานของบุคลากรเสียแลว  ก็ไมมีความ
จําเปนที่จะตองมีหนวยงาน หนาที่ของบุคลากรตอผูใชบริการคือการศึกษาความตองการ   การตอบสนองความ
ตองการ  และการรับเสียงสะทอนตอผลงานที่บุคลากรในองคการใหแกผูใชบริการ  
                2.   การไดใจของผูปฏิบัติงาน การมีเปาหมายและความฝนรวมคือ  การเปดโอกาสให
ทุกคนตั้งเปาหมาย  แลวเอาเปาหมายนั้นมาแลกเปลี่ยนเพื่อหาจุดรวมกัน  ความสําคัญของการสราง
วิสัยทัศน  พันธกิจ ไมไดอยูที่ตัวขอความ  แตอยูที่กระบวนการสรางซึ่งทุกคนมีสวนรวม  มี
ความรูสึกเปนเจาของ  ทําใหเกิดการถายทอดออกไปเปนกิจกรรมได 
                        3.   การเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานที่เปนทีม  ทรัพยากรที่สําคัญขององคการ
คือคน  คนคือทรัพยสินที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มขึ้นไดอยางตอเนื่อง  คนเปนผูผลักดันใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง  แตจะเกิดไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม    เจตคติ  และคานิยมใหมๆใหเกิดขึ้น  
เพื่อใหสามารถใชศักยภาพของคนไดเต็มที่  ซ่ึงคนแตละคน  ไมสามารถทํางานสําเร็จไดลําพังเพียง
คนเดียว   ตองอาศัยการประสานงานและการทํางานรวมกันเปนทีม   ทีมจะเกิดไดเมื่อมีการฝกฝน
ทักษะที่จําเปน   ทําความเขาใจกับวิธีการคิดของสมาชิกในทีม ใชการถายโอนพลังอํานาจหรือเสริม
พลังใหทีมและสรางระบบใหมที่เอื้ออํานวยตอการทํางานของทีม 
                      4.  มุงมั่นกระบวนการ  กระบวนการคือข้ันตอนของการทํางานซึ่งกันและกันและ
ไดผลลัพธที่มีคุณคามากขึ้นตามที่เราตองการงานบริการสุขภาพประกอบดวยกระบวนการจํานวน
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มากที่มีความสัมพันธกัน ปญหามักจะเกิดในระหวางรอยตอหรือการสงตอของกระบวนการเหลานี้  
การมุงมั่นปรับปรุงกระบวนการแทนที่จะมุงกลาวโทษหรือคนหาผูกระทํา    ผิดพลาด ทําใหไดรับ
ความรวมมือในการปรับปรุงและเปนการปกปองผูปฏิบัติงานจากการกระทําผิดในอนาคต 

        5.  การใชกระบวนการแกปญหาดวยวิธีการทํางานทางวิทยาศาสตร   คือการเรียนรู
ดวยการวิเคราะหขอมูล ใชเหตุผล  และสังเกตผลของการกระทําในทางปฏิบัติซ่ึงอาจถามคําถาม  
งายๆ วามีปญหาอะไร เร่ืองนี้ ทําไปทําไม  ทําไดดีหรือไม  วัดไดอยางไร  จะปรับปรุงใหดีขึ้นได
อยางไร 

         6.  ความมุงมั่นของผูนํา ผูนําคือผูที่มีบทบาทสําคัญที่สุดที่จะนําแนวคิดการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคการ   เขามาปฏิบัติและเปนผูกําหนดวาจะประสบความสําเร็จหรือไม   ดวยการศึกษาใหเขาใจ ทํา
เปน ตัวอยาง    ใหการสนับสนุน ติดตาม    ปรับระบบบริหารเพื่อเอื้อตอการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
                                    7.   มีการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริการและการทํางาน  นอกจากนี้แลวยังศึกษาความตองการ
ของผูใชบริการ  
                      กลาวโดยสรุป หลักการหรือหัวใจของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการในแนวคิด
ของอนุวัฒน  ศุภชุติกุล   สามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาผูนําทางการพยาบาลและทีมการ
พยาบาลไดเปนอยางดี ไดแกการเนนที่ผูใชบริการและบุคลากรในทีมการพยาบาลในการที่
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายโดยการทํางานรวมกันเปนทีม    มุงมั่นในกระบวนการพัฒนา
คุณภาพบริการโดยใชเหตุและผลมารวมวิเคราะห ซ่ึงผูนําเปนผูที่ตองมีความสามารถในการที่สราง
แรงบันดาลใจใหบุคลากรในทีมการพยาบาลทุกคน  รวมแรงรวมใจที่จะพัฒนาองคการใหไปใน   
แนวทางเดียวกันดวยการจัดใหมีการอบรมเพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน   และการสงเสริมดาน
การศึกษาแกบุคลากรในทีมการพยาบาล   ควรมีการนําขอมูลท่ีเปนจริงมาวิเคราะหเพื่อหาทางแกไข  
อันจะนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่องอยางไมมีที่ส้ินสุด และเพื่อความเปนเลิศในการ
บริการตามมาตรฐานวิชาชีพ 
                       วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542) ไดกลาวถึงหลักเกณฑ 7 หมวดของบัลดริดจ ที่
กลายเปนบทบัญญัติ 16 ประการ  มาใชเปนแนวทางในการบริหารรูปใหม    เพื่อสรางระบบการ
บริหารทั่วทั้งองคการ  ซ่ึงไดพิสูจนความสําเร็จไดจากองคการธุรกิจชั้นนําในสหรัฐอเมริกา  ในรอบ
ทศวรรษที่ผานมาไดเปนอยางดี  สงผลใหเกิดการพัฒนาการแกองคการ           ซึ่งบัญญัติ 16ประการ
ของบัลดริดจ 
(Baldrige System) แตเดิมใชเพื่อเปนหลักเกณฑในการแขงขันและใหรางวัลMalcolm Baldrige 
National Quality Award (MBNQA)ประกอบดวยขอกําหนด รวม  16  ประการอันไดแก 

ประการที่ 1  ความเปนผูนํา (Leadership) ผูนําองคการทกุระดับจะตองมีบทบาทและ
รับผิดชอบ ดังนี้คือ มีความเขาใจในความตองการและความหวังของผูใชบริการ ใหการสนับสนุน
กระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง  ดําเนินการบริหารดวยขอมูลขาวสาร และ
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ความเขาใจเชิงระบบ  แลวจึงจะสามารถไปสูวิสัยทัศนองคการไดอยางถูกตอง  การจัดโครงสรางองคการ
ในลักษณะกระจายอํานาจการตัดสินใจในงานดานคุณภาพไปยังหนวยงาน  และทีมงานตางๆ  ที่
ตองเกี่ยวของกับการใหบริการผูใชบริการ  มีการกําหนดแผนกลยุทธที่ชัดเจนตั้งแตเร่ิมตน และผูนํา
ตองมีการบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง 

 ประการที่ 2 การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล (Data Collection and Analysis)  การ
บริหารโดยใชขอมูล และความเปนจริง (Managing by Fact) นับวามีความสําคัญอยางยิ่งในระบบการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ โดยทุกหนวยงานจะตองระบุความตองการไดวาจะเก็บรวบรวม
ขอมูลอะไร  ตองการขอสรุปหรือรายงานประเภทใด และเพื่อวัตถุประสงคอะไร    ทั้งนี้เพื่อจะได
นํามาประกอบกันเปนระบบขอมูลสารสนเทศขององคการ อาทิ ขอมูลของผูใชบริการ  รายละเอียด
ผลิตภัณฑ  รายละเอียดการวิจัย  ประวัติการติดตอของผูใชบริการ 
                      ประการที่ 3 มีการกําหนดแผนกลยุทธ (Strategic Planning) โดยการนําความตองการ
ของผูใชบริการมาผนวกกับการวิเคราะหเปรียบเทียบกับคูแขง (Benchmarking) เพื่อกําหนดเปน
แผนกลยุทธและแผนธุรกิจ  ซ่ึงจะเริ่มตั้งแตการกําหนดคานิยมขององคการ วิสัยทัศนองคการ  และ
พันธกิจ รวมถึงกลยุทธธุรกิจและนโยบายองคการจนถึงการนํามาประสานใหเปนแผนการ
ปฏิบัติงานของทุกๆหนวยงานในที่สุด 
                       ประการที่ 4  การใหความสําคัญกับทรัพยากรบุคคลทุกๆระดับ (Employee Focus) 
ซ่ึงทรัพยากรบุคคลเปนผูที่ทําใหระบบนั้นทํางานหรือปฏิบัติหนาที่ไดในทุกๆองคการ จึงตองมี
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดี ดังนั้นควรมีการวางแผนทรัพยากรบุคคล มีการสรรหาและ         
คัดเลือก   มีแผนการพัฒนาทักษะ และองคความรูในแตละหนวยงานและแตละบุคคล สวนในระดับ
ปฏิบัติการ   มีการบริหารเวลาทํางาน   การฝกอบรมและการเสนองาน    การใหขอมูลขาวสาร  
ความปลอดภัยในงานและการรักษาพยาบาล   การพิจารณาความดีความชอบตามผลงาน  การจาย
ผลตอบแทนตางๆ การสรางคุณภาพชีวิตกับงาน  อีกทั้งมีการนําเอาระบบขอมูลสารสนเทศ ทั้งประวัติ
สวนตัว ครอบครัว ประวัติการมาทํางาน ผลงาน  ทักษะ  ตลอดจนหนาที่และความรับผิดชอบตางๆ 
มาใชในการทํางาน 
                       ประการที่ 5 การมีสวนรวมของบุคลากรในทีม บุคลากรในทีมการพยาบาลเปนปจจัย
สําคัญ และเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาตอความสําเร็จขององคการ ที่จะมุงสูระบบการบริหาร        
คุณภาพทั่วทั้งองคการ เนื่องจากบุคลากรในทีมการพยาบาลมีภาระหนาที่ในการสรางสัมพันธภาพ  
ที่ดีกับผูใชบริการ   สํารวจความตองการของผูใชบริการ   เพื่อนํามาพัฒนาบริการปรับปรุง
ประสิทธิภาพและพัฒนางานใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
ประสานงานกับหนวยงานภายนอก ไมวาจะเปนผูใชบริการหรือบุคคลในองคการอื่นๆ    ดังนั้นถา
องคการใดยังหวงอํานาจไวเฉพาะระดับบริหารเพียงไมกี่คน ไมเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมรวม
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รับผิดชอบตอกระบวนงานสําคัญ ๆ และไมใหอิสระในการตัดสินใจ ก็จะไมเกิดความรูสึกในการมี
สวนรวมเปนเจาของและไมคิดที่จะพัฒนางานขององคการตอไป    
                        ประการที่ 6 มีแผนการพัฒนาบุคลากรที่ดี โดยวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติกันมา
ในรูปแบบเดิมๆ นั้นสวนใหญจะเปนการฝกอบรมในหองเรียนซึ่งจําเปนตองใชงบประมาณจํานวน
มาก ในแนวคิดใหมนี้ทําอยางไรจึงจะเปลี่ยนใหเกิดเปนการฝกอบรมในศูนยการเรียนรู  ซ่ึงกระจาย
ตัวออกไปอยูในทุกๆ หนวยงานหรือทุกๆ ทีมงานใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาทักษะกันโดยสมัคร
ใจ พรอมทั้งรับผิดชอบในการกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของการเรียนรูกันเอง โดยวิธี
ดังกลาวนอกจากจะใชทรัพยากรตางๆ ลดนอยลงแลวประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานก็จะ
เพิ่มขึ้นอยางเห็นไดชัด โดยจัดองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
ในองคการ  เนนการสรางผูนําองคกรและการเรียนรูรวมกันเปนทีม  พรอมๆ กันสอนความเขาใจใน
การทํางานอยางเปนระบบใหเปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะชวยใหเกิดพัฒนาการผูนํา
องคการเพิ่มขึ้น 
   ประการที่ 7 มีระบบการประกาศเกียรติคุณและใหรางวัล  โดยทีมงานที่ประสบ
ความสําเร็จควรไดรับการยกยองเพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจ และใหทุกคนยอมรับในความสําเร็จ 
และเปนกรณีตัวอยางที่ดีที่ทุกทีมงานควรปฏิบัติตามภายใตระบบการประกาศเกียรติคุณและให
รางวัลนี้สามารถปฏิบัติไดหลายๆรูปแบบคือ แบบเปนพิธีการ (Formal) เชน  การจัดการประกาดผลงานแลว
ประกาศผลพรอมการใหรางวัลในรูปแบบตางๆ  กัน   ในบางครั้งเพียงแคใบประกาศชมเชย ผลงานที่ติดรูปและชื่อ
พรอมสมาชิกของทีมงานก็อาจจะเปนการเพียงพอไดในบางโอกาส หรืออาจเปนแบบไมเปนพิธีการ 
(Informal) เชน การจัดเลี้ยงสมนาคุณ  จัดประชุมเพื่อขอบคุณและรับประทานกาแฟ  หรือ อาหาร
วางรวมกัน  หรือแมแตแบบที่ใชในงานประจําวัน (Day  -  to -  Day)  เชน  การยกยอง   ชมเชยในขณะที่
มีการประชุมในเรื่องที่เกี่ยวของ   

ประการที่ 8  มีกระบวนการบริหารงานโดยเนนบทบาทของผูนําองคการทุกระดับที่
จะตองมีการประสานงานและสื่อสารความเขาใจกับบุคลากรในทีมการพยาบาลทั่วทั้งองคการ  เพื่อใหแผนธุรกิจ
และ       แผนปฏิบัติการบรรลุผล  ซ่ึงหมายถึงเปาหมายดานคุณภาพที่จะไปถึงมือผูใชบริการอยางเปนรูปธรรม  
การมุงเนนระบบการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ      มิใชเปนงานที่จะมอบใหกับใครคนใดคนหนึ่งไป  หรือ
แมกระทั่งจะมีที่ปรึกษาชั้นยอด   ก็ไมใชปจจัยสําคัญแหงความสําเร็จ   เพราะรูปธรรมที่แทจริงของระบบการ
บริหารนี้  จะอยูที่ความรับผิดชอบรวมกันของทุกๆ คนในองคการ   และจะอยูที่การดําเนินการใหเปนระบบ      ซ่ึงมี
ทั้งการเรียนรู    การใหอํานาจและการรวมกันทํางานเปนทีม   
   ประการที่ 9 การทํางานอยางเปนระบบ มีความสําคัญตอการเสนอบริการที่จะสงไป
ใหถึงมือผูบริโภค เมื่อมีวัตถุประสงค นโยบาย  เปาหมายและมาตรฐานขององคกรในการ
ใหบริการ  ที่ตรงกับความตองการและความพึงพอใจของผูใชบริการแลว  เมื่อผานกระบวนงานที่
มีการใชวัตถุดิบและทักษะแลวจะไดผลผลิตที่มีคุณภาพระดับใด และมีความสูญเสียผิดพลาดมาก
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นอยเพียงใดก็จะสงผลถึงตนทุนและกําไรในที่สุด  การบริหารกระบวนการนี้ จึงมีความสําคัญอยูที่
ตองทํางานกันอยางเปนระบบในทุก  ๆขั้นตอน  โดยเฉพาะอยางยิ่งขั้นตอนที่จะตองมีสวนสัมพันธกับ               
ผูใชบริการก็จะยิ่งตองใหความสําคัญเปนพิเศษ  ดังนั้นในองคการที่มีการบริหารกระบวนงานได
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็จะทําใหความตองการของผูใชบริการไดรับการสนองตอบ
พรอมๆ กัน 
                       ประการที่  10 คุณภาพของบุคลากรในกระบวนการทํางานที่จําเปนตองใชวัตถุดิบที่
ตองสั่งซื้อจากผูสงมอบหรือแหลงที่มาของสินคา ก็ตองมีขอกําหนดไวอยางชัดเจนในดานคุณภาพ
ของวัตถุดิบ  กําหนดเวลาในการมอบสินคาที่ทันเวลา (just – in – time)  นอกจากนี้ในปจจุบันเริ่มมี
ความนิยมใชระบบการตัดตอนไปใชบริการจากหนวยงานภายนอกกันมากยิ่งขึ้น 

              ประการที่ 11 การปรับปรุงคุณภาพสูมาตรฐานความเปนเลิศ (Benchmarking) โดย
สามารถเปรียบเทียบไดทั้งกับคูแขงโดยตรง หรือกับองคการที่เปนผูนําในภาคธุรกิจอื่น ที่มีลักษณะ
การทํางานคลายกันแตมีผลิตภัณฑและฐานขอมูลของผูใชบริการตางกัน  ซึ่งนอกจากจะมีการ
เปรียบเทียบตัวผูนําองคการในระดับตําแหนงงานตางๆระหวางองคการแลว ยังนําขอมูลและ
ผลสรุปมาใชในการปรับปรุงงานตอไป การวิเคราะหนี้สวนใหญมักนิยมใชหนวยงานภายนอก   
หรือบริษัทที่ปรึกษารับไปดําเนินการ   ก็มักจะชวยใหเกิด ความเปนกลางและความแมนยํามาก
ยิ่งขึ้น    แตถาจะมีทีมงานขึ้นมารับผิดชอบในการทํางานนี้เปนการภายในก็นาจะเปนไปได   โดยผูท่ี
มีสวนเกี่ยวของ    ทุกคนจะตองใจกวาง และยอมรับในผลการวิเคราะหนั้น 
                       ประการที่  12  เนนที่ความสําคัญของผูใชบริการและบุคลากรในทีม  โดยองคการ
จะตองดําเนินการตอไปนี้ คือ ทําการศึกษา  วิเคราะหความตองการ  และความพึงพอใจของผูใชบริการ
ที่มีผลิตภัณฑและบริการอยางเปนระบบดวยความสม่ําเสมอ  เพื่อนํามาใชเปนเปาหมายและแนวทาง
ในการพัฒนาผลิตภัณฑใหมๆ อยางตอเนื่อง   มีการติดตอสอบถามถึงผลงาน    หรือการใชบริการเปน
ระยะๆอยางสมําเสมอ  เชน  การใชแบบสอบถาม หรืออาจจะเปนการไปเยี่ยมเยียนผูใชบริการตาม
สถานที่ตางๆ จัดสรางฐานขอมูลผูใชบริการเพื่อนํามาใชในการบริหารผูใชบริการใหดีที่สุด   มีการวิเคราะห
เปรียบเทียบผลิตภัณฑ  และบริการกับคูแขงขันรายสําคัญตลอดเวลา มีการสอบถามถึงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะจากผูใชบริการ  เพื่อนํามาใชปรับปรุงงานเพิ่มเติม   มีการวิเคราะหการทํางาน  ทั้ง
สาเหตุของความสําเร็จและความผิดพลาดในการเสนอขาย    หรือประมูลงานแตละครั้ง   เพื่อนํามา
ปรับปรุงในโอกาสตอไป 
                                ประการที่   13  การพัฒนารูปแบบการบริการ    องคการธุรกิจยุคใหมหลายแหงตางที่จะสราง
สัมพันธภาพกับผูใชบริการอยางใกลชิด พยายามทําทุกวิถีทางที่จะดึงดูดใหผูใชบริการนั้นกลับเขามาหาเขาอีก     
เพราะเปนที่ยอมรับแลววาการขายในครั้งตอไปใหแกผูใชบริการรายเดิม จะประหยัดคาใชจายลงไป
ไดไมนอยกวา 6 เทา   ในบางองคการก็นิยมใชวิธีการโยงใยดวยรูปแบบตางๆ กันเพื่อใหผูใชบริการ
ยังคงตองผูกพัน และใชบริการไปอยางตอเนื่อง การใหบริการที่ดีเยี่ยมเพื่อสรางความพึงพอใจใหแก
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ผูใชบริการ   นอกจากนี้การสรางสัมพันธภาพ  ดวยการติดตอส่ือสารกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ  
สามารถทําไดทั้งการเปดชองทางการรับขอเสนอแนะ  หรือทางสื่อตางๆ  ก็จะชวยใหความสัมพันธ
เปนไปดวยดียิ่งขึ้น 
                      ประการที่ 14   การพัฒนาผลิตภัณฑและบริการ โดยปกติทั่วไปแลวสินคาและ
บริการทั้งหลาย เมื่อไดรับความนิยมในชวงเวลาหนึ่งแลว ก็ยอมจะมีวันเสื่อมลง ถือเปนวงจรชีวิต
ของ   ผลิตภัณฑ จึงจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและพัฒนาเพิ่มเติม ซ่ึงขอมูลจาก
คําแนะนํา ความตองการและความพึงพอใจของผูใชบริการที่มีตอสินคาและบริการของเรา ซ่ึงจะ
เปนเสมือน  จุดเริ่มตนใหเกิดการปรับปรุงและพัฒนาบริการตอไปไดเปนอยางดี 
                     ประการที่ 15 การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคมและประเทศชาติในระดับองคการ      
และบุคลากรในทีมทุกคน จะตองมีจิตสํานึกในการที่จะอยูรวมกับชุมชน สังคม และประเทศชาติ  
โดยจะตองมีการแสดงออกทั้งการปฏิบัติและความรับผิดชอบอยางชัดเจน อันไดแก การรักษา
สภาพแวดลอม  การใชระบบนํากลับมาใชใหม  การปองกันและกําจัดกากอุตสาหกรรม  มี
จริยธรรมทางธุรกิจ  ไมฉอฉล  สนับสนุนการศึกษาแกเยาวชน  สนับสนุนกีฬาแกเยาวชน  
สนับสนุนกิจการสาธารณกุศลตางๆ    มีหนวยอาสาสมัครเคลื่อนที่ใหบริการในชุมชนตางๆ  เชน  ใน
ธุรกิจโรงพยาบาลก็อาจมีหนวยแพทยเคล่ือนที่ในธุรกิจประเภทอื่นๆก็อาจจะมีโครงการเขารวม
บรรเทาสาธารณภัย  และโครงการแนะนําอาชีพตางๆ เปนตน 
                      ประการที่ 16 มีการประเมินผลระบบอยูเสมอ (System Assessments) ในการมุงสู
ระบบการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ   ควรมีการประเมินผลตลอดเวลา   
 
   นอกจากนี้ Crosby (1979) ผูที่ไดกลาวถึงโครงการลดความสูญเสียใหเปนศูนย (Zero 
defects) โดยเนนการทํางานเปนทีมซึ่งเรียกวา 14 ขั้นตอนเพื่อคุณภาพ (Philip   Crosby ,s 14 steps to 
Quality (Goestsch, 1992) และยังเปนบุคคลที่ไดรับสมญานามวาเปนนักพัฒนาคุณภาพไดให
แนวคิดเกี่ยวกับการดําเนินการปรับปรุงคุณภาพวามี 14  ขั้นตอน  อันมีสาระดังนี้ 
                     ขั้นตอนที่ 1 ความมุงมั่นในการบริหารจัดการของผูบริหารบนพื้นฐานของ      
คุณภาพ โดยตองมีการกําหนดนโยบายคุณภาพและแนวทางในการปฏิบัติเพื่อใหเกิดคุณภาพอยาง
จริงจัง   

       ขั้นตอนที่ 2  การปรับปรุงคุณภาพโดยทีมทุกระดับ ใหการยอมรับวาทุกคนเปน
สวนหนึ่งขององคการ  มุงมั่นในการสรางคุณภาพตลอดเวลา  24  ชั่วโมง   ดังนั้นการทํางาน    โดย
บุคลากรในทีม จึงมีหนาที่รับผิดชอบพัฒนาและปฏิบัติกิจกรรม  ที่จะปรับปรุงคุณภาพรวมกับทีม
ในหนวยงาน  มีการเผยแพรการทํางานเปนทีมใหเกิดขึ้นในทุกๆแผนก   
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      ขั้นตอนที่ 3  มีการเก็บรวบรวมขอมูลที่สําคัญและมีระบบการปองกนัการผดิพลาด   
เพื่อประโยชนตอการพัฒนาการปฏิบัติกิจกรรมคุณภาพ     เพื่อคนหาปญหา  ประเมินสภาพปจจุบัน
และการสรางโปรแกรมพัฒนาคุณภาพเพื่อลดความสูญเสีย 
                   ขั้นตอนที่ 4  การคํานึงถึงการตรวจสอบคุณภาพ เพื่อเปนการประกันวาสินคาหรือ
บริการนั้นๆมีคุณภาพ ไดแก  การประกันคุณภาพ  ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือการบริการ ตอง
มีการตรวจสอบคุณภาพ     อันจะทําใหทีมตระหนักวาเกิดอะไรขึ้นและควรปรับปรุงอยางไร 

 ขั้นตอนที่ 5  มีความตระหนักดานคุณภาพ  เนื่องจากการองคการตางๆ มีการ
แขงขันในรูปแบบตาง ๆ เพื่อใหไดมาซึ่งลูกคาหรือผูใชบริการ แตผูใชบริการจะเปนผูตัดสินเองวา
จะใชบริการของใครที่มีคุณภาพมากกวากัน บริการนั้นก็จะไดรับการเชื่อถือและเลือกใชตอไป  

 ขั้นตอนที่ 6  การปฏิบัติกิจกรรมในการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง เปนการ
ปรับปรุงที่เปนระบบ เร่ิมตั้งแตการวางแผนวาจะทําอะไร ที่ไหน อยางไร กับใคร หลังจากนั้นจึง
นําไปปฏิบัติตามที่ไดวางแผนไว   แลวตรวจสอบวาเปนไปตามวัตถุประสงคที่วางไวหรือไม    ถายงั
ไมดีใหกลับไปตั้งตนแกไขตรงที่การวางแผนไวใหม    แตถาเปนไปตามเปาหมายแลวละ ก็ให
ปฏิบัติเชนนั้นตลอดไปและไปตั้งเปาหมายคุณภาพใหดีขึ้นไปอีกเรื่อยๆ 
                    ขั้นตอนที่ 7  มีการวางแผนอยางไรขอผิดพลาด (Zero defects planning)  โดย
อธิบายถึงแนวคิดและโปรแกรมการตรวจสอบทุกระดับ  กําหนดความตองการวัตถุดิบ  กําหนด
วิธีการผลิตเพื่อมิใหเกิดความผิดพลาด  อธิบายโปรมแกรมแกไขความผิดพลาด (The  error – cause  
-  remove  program) และวางแผนจัดการความผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

 ขั้นตอนที่ 8ใหมีการฝกอบรม ตองการใหเกิดมีการอบรมผูปฏิบัติงานให
ครอบคลุมในเรื่องเทคนิคการวัดคุณภาพ การวัดตนทุนคุณภาพ   วิธีการตรวจแกไขและตระหนักใน
คุณภาพ    โดยเนนโปรแกรมขอผิดพลาดเปนศูนย    และใหเกิดขึ้นในทุกแหงขององคการ 

 ขั้นตอนที่ 9 วันแหงขอผิดพลาดตองเปนศูนย (Zero  defects  day)      คือวันที่
ทุกคนรวมกันสรางนโยบายมุงคุณภาพ  และใหการยอมรับที่จะนําไปปฏิบัติดวยความสมัครใจ 

   ขั้นตอนที่  10  การกําหนดเปาหมายคุณภาพที่สามารถปฏิบัติใหสําเร็จได 
   ขั้นตอนที่ 11  การขจัดขอผิดพลาดหรือสาเหตุของความบกพรอง ซ่ึงเปนวิธีการ

ทางการจัดระบบ    เพื่อใหเกิดความแนใจวา      ผูปฏิบัติสามารถรับขอมูลการจัดการปญหาเกี่ยวกับ
คุณภาพและนําไปปฏิบัติในงานได 

 ขั้นตอนที่ 12  การใหการยอมรับในการปฏิบัติงาน   ใหอํานาจในการตัดสินใจ
และยอมรับในผลงานรวมกันไมวาผลจะออกมาดีหรือไมดีก็ตาม 
                 ขั้นตอนที่  13  การตั้งคณะกรรมการคุณภาพ ซ่ึงประกอบดวยกลุมวิชาชีพตางๆ 
และผูปฏิบัติงานในสัดสวนที่สมดุล  รวมกันสรางคุณภาพในหนวยงาน  โดยการวางแผน  และสื่อสาร
ขอมูลเกี่ยวกับหลักพื้นฐานการปฏิบัติเพื่อคุณภาพไปยังทุกๆแผนกในองคการ 



 

 

24

                 ขั้นตอนที่ 14  การทบทวนทําทุกขั้นตอนซ้ําใหมทั้งหมด (Do it over again) 
เพราะคุณภาพเปนสิ่งที่ถูกตองปรับปรุงตอเนื่อง 
                              กลาวโดยสรุป หลักในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการของCrosby เปนการ
แสดงความสามารถของผูบริหารที่จะแสดงความรับผิดชอบในดานการบริหารงาน   หากนํามาใช
ในแนวทางการพยาบาล โดยมีการสรางทีมของบุคลากรทางการพยาบาล  เพื่อมุงมั่นที่ปรับปรุงคุณภาพของ       
องคการ  ก็จะเริ่มที่มีการประเมินคุณภาพโดยการประเมินตนเอง  ประเมินคุณภาพของการใหบริการและ
ตระหนักถึงคุณภาพดวยการปรับปรุงแกไขใหถูกตอง    เนนใหบุคลากรรวมกันทําโครงการในการลดความสูญเสีย
ใหเปนศูนยขึ้นในหนวยงาน และมีการจัดอบรมบุคลากรในทีมการพยาบาลใหมีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน   ใหมีคุณภาพอยางตอเนื่อง และ มีการกําหนดเปาหมายคุณภาพขององคการรวมกัน    ในบุคลากรของ
ทีมการพยาบาลทุกระดับ เพื่อสราง จิตสํานึก    ขจัดความผิดพลาด   มีการตรวจสอบเพื่อใหมั่นใจวาการทํางานดาน
การพยาบาลมีคุณภาพไดมาตรฐาน 

               
  Goetseh  and  Davis (1994)  และ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร(2543) กลาวถึง

หลักการบริหารคุณภาพบริการสุขภาพทั่วทั้งองคการ  ประกอบดวยหลักการ 10 ประการ ดังนี้ 
ประการที่ 1  เนนลูกคาเปนศูนยกลาง  
คําวา “ลูกคา” ตามแนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ หมายถึง ลูกคาทั้ง

ภายนอกองคการและลูกคาภายในองคการ ลูกคาภายนอกองคการขององคการสุขภาพ หมายถึง 
ผูใชบริการสุขภาพของโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพทั้งที่เปนผูปวยในและผูปวนอก สวน
ลูกคาภายในองคการขององคการบริการสุขภาพ หมายถึง บุคลากรทุกคนและทุกระดับที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพ 

การบริหารคุรภาพทั่วทั้งองคการตามหลักของการเนนลูกคาเปนหลักนั้น ผู
ใหบริการสุขภาพซึ่งจัดเปนลูกคาภายในองคการนั้น จะตองไดการเคารพในความเปนมนุษยและ
ความมีศักดิ์ศรีจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา และผูรวมงานในองคการ โดยถือวามนุษยทุกคนมี
ศักดิ์ศรีเทาเทียมกัน สวนผูใชบริการสุขภาพซึ่งจัดเปนลูกคาภายนอกองคการ ก็จะตองไดรับการ
เคารพในความเปนมนุษยจากผูใหบริการ ดังนั้นผูใหบริการตองคํานึงวาผูใชบริการ คือบุคคลสําคัญ
ที่ชวยใหองคการสามารถดําเนินพันธกิจขององคการได  หากผลิตภัณฑหรือบริการขององคการใด  
มีจํานวนผูซ้ือผลิตภัณฑหรือผูมาใชบริการจากองคการนั้นๆนอย หรือปริมาณความตองการนอย
กวาปริมาณการผลิต องคการนั้นยอมไมสามารถดําเนินธุรกิจตอไปได 

ประการที่ 2  คํานึงถึงความมีคุณภาพ  
จากนโยบายพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 8 (พศ.2540-2544) ซ่ึง

มุงเนนนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและใหความสําคัญกับการจัดการศกึษา ทําใหประชาชน
ในสังคมไทยไดรับการศึกษา ทําใหประชาชนในสังคมไทยไดรับการศึกษาเพิ่มสูงขึ้นและใหความ
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ใสใจในการดูแลสุขภาพเพิ่มขึ้น รวมทั้งเรียกรองการรักษาที่มีคุณภาพตามสิทธิมนุษยชนที่พึงไดรับ
และตามปริมาณคาใชจายที่ตองจายไป ประกอบกับแผนพัฒนาการสาธารณสุขฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-
2544) ซ่ึงไดกําหนดนโยบายการใหบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพผูใชบริการทุกระดับอยางทั่วถึง 
มีผลทําให”คุณภาพบริการสุขภาพ” เปนประเด็นที่ไดรับความสนใจจากบุคคลที่เกี่ยวของทุกฝาย ไก
แก ผูใชบริการ ผูใหบริการ และนักวิชาการดานการจัดการศึกษา      ในสาขาวิชาชีพที่เกี่ยวของกับ
สุขภาพอนามัย นอกจากนี้ผูบริกหารโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ตางไดตระหนักถึงความสําคัญของการใหบริการสุขภาพที่มีคุณภาพแกผูใชบริการ 

คุณภาพของบริการสุขภาพที่ผูใหบริการใหแกผูใชบริการนั้น จะตองมีคุณภาพ
ตรงตามมาตรฐานวิชาชีพ และมีคุณภาพตรงตามความคาดหวังของผูใชบริการ แตเนื่องจากคุณภาพ
บริการสุขภาพ มีการผันแปรหรือแปรผันเปลี่ยนไปตามยุคสมัย และชุมชนของสังคม  ดังนั้นผู
ใหบริการจึงจําเปนตองปรับปรุงคุณภาพบริการสุขภาพอยางตอเนื่อง  เพื่อใหบริการสุขภาพมี
คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพการพยาบาลและตรงตามความคาดหวังของผูใชบริการทุกยุคทุกสมัย 

ประการที่  3   หลักการทางวิทยาศาสตร 
  หลักการทางวิทยาศาสตร       เปนหลักการที่ไดนํามาใชในการบริหารองคการ 

ตั้งแตในศตวรรษที่19 บุคคลที่เปนผูริเร่ิมนําแนวคิดหลักการบริหารทางวิทยาศาสตรมาใชในการ
บริหารคอืเทเลอร (Frederick, W.  Talor.) หลักการทางวิทยาศาสตรมาใชในการวินิจฉัยส่ังการ และ
การแกปญหา ซ่ึงจะทําใหแนวทางที่ดีที่สุด ในการแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในองคการสุขภาพ 

  ประการที่  4   ความมุงมั่นระยะยาว 
  ความมุงมั่นหรือความยึดมั่นผูกพันของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการ มี

ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ สวนการท่ีจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความทุมเท
หรืออุทิศตนใหกับองคการ องคการนั้น จะตองมีระบบการบริหารจัดการเกี่ยวกับสวัสดิการ การ
แบงปนผลประโยชนใหกับผูปฏิบัติ ซ่ึงปจจัยเหลานี้ จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไดอยางยาวนาน 

  ประการที่  5  การทํางานเปนทีม  
  การทํางานเปนทีม   นับเปนหลักการสําคัญของการบริหารเพื่อคุณภาพทั่วทั้ง

องคการ  ในการทํางานเปนทีมผูปฏิบัติงานจะตองมีการวางแผนการทํางานรวมกัน  เพื่อเปาหมาย
เดียวกัน มีการติดตอประสานงานและรวมมือกันทํางานตามระดับความรูความสามารถและทํางาน
ภายในขอบเขตหนาที่ที่รับผิดชอบเพื่อใหแผนงานที่สมาชิกทีมไดรวมกันกําหนดไว   สามารถนําไป
ปฏิบัติไดจริงและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย   

  การทํางานเปนทีมใหประสบผลสําเร็จนั้น      ผูบริหารองคการบริการสุขภาพ 
จะตองมีความสามารถในการทําใหผูปฏิบัติงานตระหนักถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีม  โดย
ยึดคติพจนที่วา “หลายความคิด ยอมดีกวาความคิดเดียว” มีการฝกอบรมใหปฏิบัติงานไดพัฒนา
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ทักษะเฉพาะของงาน ทักษะการแกปญหาและทักษะการทํางานรวมกับผูรวมงาน ซ่ึงทักษะเหลานี้ 
ลวนเปนทักษะที่สําคัญของการสรางทีมงาน ในกรณีที่ผูปฏิบัติงาน ไดทุมเทการปฏิบัติงานใหกับ
หนวยงานอยางเต็มที่ และมีผลงานที่มีคุณภาพสูง  ผูบริหารควรตองใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนแก
ผูปฏิบัติงานดวย ซ่ึงรางวัลหรือส่ิงตอบแทนนี้  มิไดหมายถึงเฉพาะสิ่งที่เปนตัวเงินและสิ่งของ
เทานั้น แตรวมถึงการกลาวยกยองชมเชย การประกาศใหผูอ่ืน ไดทราบถึงบุคคลที่เปนเจาของ
ผลงานเปนตน การใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนเหลานี้   จะทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการผลิต
ผลงาน      ที่มีคุณภาพใหกับหนวยงาน หรือองคการ   เพราะโดยปกติแลวบุคคลจะทํางานโดยใช
ความสามารถเพียงรอยละ 20-30 ของความสามารถที่มีในตัวบุคคลเทานั้น   แตเมื่อบุคคลไดรับ
แรงจูงใจหรือมีกําลังใจในการทํางานแลวจะทําใหบุคคลนั้นทํางานโดยใชความสามารถถึงรอยละ 
80-90 ของความสามารถที่มีอยูในตัวบุคคลนั้น   นอกจากนี้ประการสําคัญอีกประการหนึ่งของ
ความสําเร็จในการทํางานเปนทีมคือ ผูบริหารจะตองกําจัดอุปสรรคที่ขัดขวางความสําเร็จของการ
ทํางานเปนทีมไดแก  การตอตานการเปลี่ยนแปลงของผูปฏิบัติงาน  ทั่งนี้ผูบริหารจะตองมี
ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหผูปฏิบัติงานใหการยอมรับและใหความรวมมือ
กับการเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆในหนวยงาน 

  ประการที่ 6  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
  เนื่องจากคุณภาพมีความเปนพลวัต คุณภาพยอมเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท 

สังคมแตละยุคแตละสมัย  ความมีคุณภาพสิ่งหนึ่งส่ิงใดในสภาพการณ  ณ  ปจจุบันนี้  อาจแปรผัน
เปนการขาดซึ่งคุณภาพไดภายในเวลาไมนานนักหากสภาพการณตาง ๆเปลี่ยนแปลงไป         ดังนั้น
จึงจําเปนที่ผูใหบริการตองทําการปรับปรุงคุณภาพบริการสุขภาพอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในยุค
ปจจุบันนี้ซ่ึงเปนยุคที่มีวิทยาการและเทคโนโลยี ทางการแพทยและการพยาบาลเปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว รวมทั้งเปนยุคของกระแส วัฒนธรรมแหงคุณภาพ ในการปรับปรุงคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง จะตองทําการปรับปรุงทั้งคุณภาพของบริการสุขภาพและคุณภาพของผูใหบริการสุขภาพ 
เนื่องจากคุณภาพของบริการสุขภาพจะมี คุณภาพในระดับที่สูงมากนอยเพียงใดนั้น       ขึ้นอยูกับ
คุณภาพของผูใหบริการสุขภาพเปนสําคัญ 

  ประการที่ 7   การศึกษาและฝกอบรม 
  แนวคิดของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เชื่อวาการศึกษาและการฝกอบรม

อยางตอเนื่องเปนวิธีที่ดีที่สุด ในการพัฒนาใหผูปฏิบัติงานในองคการเปนบุคคลแหงการเรียนรู   
รวมทั้งสามารถพัฒนาใหผูปฏิบัติงานมีทักษะและมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน            ซ่ึงเมื่อ
ผูปฏิบัติงานมีทักษะและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานแลว  ยอมสงผลใหผลงานหรือบริการ
สุขภาพที่ใหแกผูใชบริการมีคุณภาพดวย 

  ผลการศึกษาวิจัยพบวา บริการคุณภาพทั่วทั้งองคการจะประสบความสําเร็จได
นั้น ประการหนึ่งที่นับวามีผลตอความสําเร็จคือ   การใหผูปฏิบัติงานทุกคนและทุกระดับในองคการ
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เขารับการฝกอบรม เพื่อใหความรูเกี่ยวกับการควบคุมคุณภาพ ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงาน ตระหนักถึง
ความสําคัญและความจําเปนที่ตองควบคุมคุณภาพบริการสุขภาพ(องอาจ วิพุธศิริและคณะ,2540) 

  ประการที่ 8   ความมีอิสระจากการควบคุม 
  แมวาแนวคิดของการบริการคุณภาพทั่วทั้งองคการจะเนนการควบคุมคุณภาพ   

แตเปนการควบคุมคุณภาพในลักษณะที่เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีอิสระในการตัดสินใจเลือกวิธีที่
ดีที่สุด  ในการปฏิบัติงานหรือการแกปญหาขององคการภายในขอบขายงานที่ตนไดรับมอบหมาย   
และขณะเดียวกันผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจะเปนผูใหคําปรึกษา และติดตามผลการปฏิบัติงาน  
ทั้งนี้ในการติดตามผลการปฏิบัติงานนั้นจะตองติดตามโดยการคํานึงถึงคุณคาของมนุษยและเคารพ
ความเปนศักดิ์ศรีของบุคคล   จุดมุงหมายของการติดตามผลการปฏิบัติงานจะตองเนนการติดตาม 
เพื่อคอยใหคําปรึกษาและใหความชวยเหลือแกผูปฏิบัติงาน   พึงละเวนการติดตามผลการปฏิบัติงาน
ในลักษณะของการควบคุมการทํางานของผูปฏิบัติงานอยางใกลชิด   เพราะจะทําใหผูปฏิบัติงาน
รูสึกวา   ตนไมไดรับความไววางใจในความสามารถจากผูบังคับบัญารวมทั้งรูสึกขาดอิสระภาพใน
การทํางาน 

  ประการที่  9   มีจุดมุงหมายรวมกัน 
  จากหลักการของการทํางานเปนทีม   ซ่ึงเปนหลักการสําคัญของแนวคิดการ

บริการคุณภาพทั่วทั้งองคการ   สวนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น  ทีมงานจะตองมีวินัยใน
การปฏิบัติงานและมีการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน  ทั้งนี้จุดมุงหมายรวมกันของผูปฏิบัติงานหรือ
ของทีมงาน จะตองเปนจุดมุงหมาย ที่เนนผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน 
หรือผลประโยชนของกลุมบุคคลเพียงบางกลุมเทานั้น ในการกําหนดจุดมุงหมายรวมกันนั้น จะตอง
กําหนดใหชัดเจน ผูปฏิบัติงานในทีมไดใหการยอมรับและรับทราบโดยทั่วถึง  มีความเขาใจตรงกัน 
รวมทั้งจะตองมีความเปนไปไดในการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว  

   การทํางานเปนทีมโดยยึดหลักการของการมีจุดมุงหมายรวมกันนั้น เปนหลักการ
ที่ไดนํามาใชในการบริหารองคการมานานแลว คือ ตั้งแตในศตวรรษที่ 19  บุคคลที่เปนผูริเร่ิมใน
การนําหลักการโดยมีจุดมุงหมายรวมกันไดแก ฟาโยล โดยไดเขียนหนังสือ ชื่อหลักการจัดการ ซ่ึง
ไดใหแนวคิดหลักการจัดการ 14 ประการ     โดยไดกลาวถึงการมีจุดมุงหมายรวมกัน    หรือการมี
ทิศทางการทํางานรวมกันไวในหลักการจัดการ 14 ประการนี้ดวย 

  ประการที่ 10   การใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมและการเสริมสรางอํานาจ 
  การใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานในกิจกรรม

ตางๆขององคการ   รวมทั้งการใหโอกาสผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในกิจกรรมควบคุมคุณภาพ
งานหรือใหผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการวางแผนและการตัดสินใจ   จะทําใหผูปฏิบัติมี
ความรูสึกวาตนเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการสงเสริมความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของ
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องคการ ซ่ึงมีผลทําใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย  และพยายามที่จะ
ปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ  

  การเสริมสรางอํานาจ เปนวิธีการหนึ่งที่จะทําใหผูปฏิบัตงานในองคการมีความรู
สึดมั่นใจในความสามารถของตนเอง รูสึกมีคุณคาในตนเองและรูสึกวาตนเองไดรับความไววางใจ
จากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารองคการ ซ่ึงความรูสึกเหลานี้จะสงผลใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหกับกับองคการอยางเต็มศักยภาพ และมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

  จะเห็นแลววาแนวคิดหลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคตามแนวคิดของ 
Goetseh and davis         เปนหลักการที่ใชกันอยางแพรหลาย ทั้งในองคการธุรกิจ องคการบริการ
สุขภาพ และสถาบันการศึกษา หลักการที่สําคัญของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ  คือ การเนน
ความสําคัญทั้งผูใหบริการหรือผูผลิต และผูใชบริการหรือผูบริโภค  โดยเนนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยทุกคนในองคการหรือผลผลิตขององคการที่มีคุณภาพสนองตามความคาดหวังของ
ผูใชบริการ    การนําหลักการบริหารคุรภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการบริหารคุณภาพบริการ
สุขภาพ เพื่อใหบริการพยาบาลที่ใหแกผูใชบริการมีคุณภาพและไดมาตรฐานเชิงวิชาชีพควรตองยึด
หลักการนี้ (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2543) 

 
 จะเห็นไดวาหลักการในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการที่นักวิชาการหลายๆทานได

กลาวมาแลวนั้น     แสดงใหเห็นวาผูนําจะตองมีความสามารถสูง และใชไดกับงานบริการพยาบาล  ก็โดยมุงเนนให
ความสําคัญแกผูใชบริการทั้งดานความตองการและความพึงพอใจในบรกิาร มีการปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางาน
ใหสอดคลองกัน ทําใหบุคลากรในทีมการพยาบาลทุกคนในองคการมีการทํางานภายใตเปาหมาย
รวมกัน    ทําใหบุคลากรในทีมการพยาบาลทุกคน  ในองคการมีความคิดและการปฏิบัติอยางเปน
ระบบ เอื้อใหเกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพอยางตอเนื่อง เกิดระบบบริหารตามขอมูลท่ีมีขอเท็จจริง 
ซ่ึงจะชวยใหมีการใชกลยุทธตามแนวทางที่ถูกตอง เหมาะสมกับสถานการณ  เปนการสงเสริมให
เกิดระบบการปองกันมากกวาการติดตามแกไขขอผิดพลาด   กอใหเกิดวัฒนธรรมคุณภาพและมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค   ที่จะมุงมั่นแสวงหาความรวดเร็วและความคลองตัว    มีการแสวงหา
โอกาสที่จะพัฒนาสัมพันธภาพกับผูใชบริการและองคการอื่นๆ    และยังมีการวิเคราะหเปรียบเทียบ
ระหวางองคการ    การมีสวนรวมรับผิดชอบและพัฒนาสังคม    นํามาซึ่งผลในเชิงคุณคาขององคการ 
ที่สามารถสะทอนออกสูสาธารณชนในการบริการ  ทําใหผูใชบริการมีความพึงพอใจตอการพัฒนา
ในสิ่งตนปรารถนา  และไดการบริการที่มีคุณภาพมีตามมาตรฐานเปนที่ยอมรับแกบุคคลทั่วไป 
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1.4   การบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการในองคการสุขภาพ 
 

   ผูที่บุกเบิกนําแนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในบริการสุขภาพไดแก
Donald Berwick, Paul Batalden และ Brent James (Feldaum and Kratz, 1995)  บุคคลเหลานี้เปน
แพทยทั้งหมด   ซ่ึงแพทยเหลานี้ก็เหมือนกับแพทยอ่ืนๆสวนใหญที่ไมพอใจกับวิธีปฏิบัติในการ
ประกันคุณภาพที่ทําอยู    Berwick และ Batalden จึงไดศึกษาคนควาเอกสารการพัฒนาคุณภาพใน
ภาคอุตสาหกรรม   ซ่ึงนํามาสูการวิจารณระบบประกันคุณภาพของวงการสุขภาพวาอยูบนพื้นฐาน 
“ทฤษฎีแอปเปลเนา”  กลาวคือคนหาผูปฏิบัติงานที่มีปญหาแทนที่จะสงเสริมผูที่ปฏิบตัิดีอยูแลวใหดี
ขึ้น  และ  Batalden ไดแปลงแนวคิดของเดมมิ่งทั้ง  14 ขอใหสอดคลองกับบริบทของบริการสุขภาพ  
จนในป ค.ศ. 1987  Berwick และ Batalden ไดรวมมือกับ Juran และเจาหนาที่เปนที่ปรึกษาคุณภาพ
จากวงการอุตสาหกรรมจํานวนหนึ่ง  ไดจัดทํา National Demonstration Project on Quality 
Improvement  in  Health Care (NDP)ในองคการ 21  แหง  ซ่ึงไดขอสรุปวาสมรรถนะการบริหาร
คุณภาพทั่วทั้งองคการ   มาใชกับองคการสุขภาพในเรื่องการบริการสุขภาพได     ในขณะที่ผูรวม
โครงการสวนใหญมุงไปที่แงมุมของการบริหารจัดการที่เกี่ยวกับการดูแลผูปวย    Brent james  ได
นํากระบวนการนี้ไปใชกับการดูแลผูปวยโดยตรงและประสบผลสําเร็จในเครือขายของโรงพยาบาล
ของตน (Merry,  1992) 
    Arikian (1991) กลาวถึงการนําการจัดการคุณภาพทั้งองคการไปใชในงานบริการ
ทางสุขภาพวา   มีองคประกอบที่สําคัญคือ 1) บุคลากรในองคการ     คือเปนทั้งผูใหบริการและเปน
ผูใชบริการ หมายถึง   บุคลากรเปนผูใชบริการซึ่งกันและกัน   และเปนทั้งผูใหบริการดวย   จึง
ตองการในสิ่งที่ดีที่สุด  ดังนั้นจึงตองเร่ิมทําส่ิงที่ถูกตองตั้งแตแรก  2)  การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
ทุกกระบวนการในองคการเปนสวนหนึ่งของการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มความพึงพอใจของ
ผูใชบริการ เพิ่มคุณภาพบริการและลดตนทุนโดยการใชวงจร P – D – C – A    3)  การประเมิน
ความตองการ (Needs assessment) และประสบการณของผูใหบริการเกี่ยวกับการบริการ  นํามาเปน
เกณฑและส่ือสารไปยังทุกระดับขององคการเพื่อใชในการปรับปรุงบริการใหไปในแนวทางที่
เหมาะสมสอดคลองกับความตองการของผูใชบริการ  4) ความรับผิดชอบในการบริหารจัดการ
(Management accountability) ผูบริหารตองรับผิดชอบตอการสรางระบบการทํางานของบุคลากร  
การปรับปรุงระบบเพื่อพัฒนาการบริการแกผูใชบริการ  5) การศึกษาและฝกอบรม (Education  and 
training) ควรจัดใหแกบุคลากรทุกระดับเพื่อใหเขาใจวาควรปฏิบัติงานในหนาที่อยางไร และเขาใจ
ปรัชญาการจัดการคุณภาพทั้งองคการ  เขาใจเทคนิควิธีการลดตนทุน  ซ่ึงถือเปนปจจัยนําไปสู
ความสําเร็จของการจัดการคุณภาพทั้งองคการ  6)  ขอมูลทางสถิติ (Statistical  data)  มีการใช
เครื่องมือทางสถิติในการเก็บขอมูลแตละแผนกและสื่อสารไปทั่วองคการ เพื่อใหบุคลากรทุกคน
สามารถตัดสินใจปรับปรุงกระบวนการทํางานของตนบนพื้นฐานของขอมูล          7) การประกัน
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คุณภาพและการควบคุมคุณภาพ (Quality assurance and control) การประกันคุณภาพเปนการหา
ขอมูลที่เกิดขึ้นแลวนํามาวิเคราะหระดับคุณภาพขององคการ   โดยผูปฏิบัติเปนผูรวบรวมขอมูล   
แลวนํามาวิเคราะหรวมกับหนวยงานที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการประกันคุณภาพ   และสงขอมูลที่ได
จากการวิเคราะหไปยังหนวยงานผูปฏิบัติเพื่อการปรับปรุงคุณภาพตอไป   ซ่ึงถือเปนขั้นตอนสําคัญ
ของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ   8) ผูใหการสนับสนุนอื่นๆ (Suppliers) องคการตองพัฒนา
ความรวมมือกับผูใหการสนับสนุนอื่นๆทั้งภายในและภายนอกองคการ   ใหเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ เชน ตัวแทนจําหนายครุภัณฑ วัสดุภัณฑ เวชภัณฑ เปน
ตน           9) การทํางานเปนทีม (Teamwork) จะชวยใหบุคลากรใชกระบวนการแกปญหาและขจัด
อุปสรรคระหวางบุคลากรกับบทบาทที่เผชิญอยูไดดีขึ้น 10) การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ  ที่เกี่ยวกับ
การปกครองแบบมีขั้นตอนตามลําดับขั้น  ตนทุนการใหบริการและมนุษยสัมพันธโดยมีขั้นตอนการ
เปลี่ยนแปลงดังนี้ ทําความเขาใจและวิเคราะหวัฒนธรรมที่เปนอยู ตั้งเปาหมายระยะยาวและ
วัตถุประสงคในการปรับปรุงคุณภาพ การคํานึงถึงคุณภาพกอนกําไร    การรักษามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและการใหรางวัลแกผูที่พัฒนาความสามารถการปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ใหอํานาจการ
ตัดสินใจ(Empowerment) แกบุคลากรและการใหขอมูลปอนกลับในทางบวก         สงเสริมทัศนคติ
และพฤติกรรมที่สนับสนุน คุณภาพและบริการ  การประชุมปรึกษาและสนับสนุนปรัชญาการ
จัดการคุณภาพทั้งองคการ     ผูบริหารระดับสูงตองเปนตัวอยางที่คอยใหคําแนะนํา   สราง
บรรยากาศความไววางใจ   สนับสนุนการพัฒนาการตัดสินใจ         และพัฒนาการแกปญหาโดยทีม
ในทุกระดับขององคการ   

    สําหรับในประเทศไทยนั้นสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข (ส.ว.ร.ส.) นําโดยอนุวัฒน  
ศุภชุติกุล และคณะ (2541) นําแนวคิดการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาทดลองใชกับโรงพยาบาล
นํารองของกระทรวงสาธารณสุขโดยมีวัตถุประสงคเพื่อ  
                    1. เพื่อนําแนวคิดใหมในการพัฒนาคุณภาพ เขามาประยุกตใชกับระบบบริการ      
สุขภาพในองคการสุขภาพ 
            2. เพื่อใหผูบริหารสถานพยาบาลมีความเขาใจในแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพ  
                3. เพื่อใหเจาหนาที่ทุกระดับในสถานพยาบาลที่ดําเนินงาน     สามารถใชเครื่องมือ
ในการพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                4. เพื่อศึกษาพลวัตและปฏิสัมพันธระหวางผูปฏิบัติ ผูบริหาร และผูปวยในการ
กําหนดลักษณะของบริการที่ตอบสนองความตองการของผูปวย 
    ซ่ึงโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการแตละแหง ไดจัดใหมีการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพโดย
ใหนํารองแหงละ 1 – 5  เร่ือง ผลของการทํากิจกรรมทําใหผูรวมกิจกรรมไดทําความเขาใจขั้นตอน
และการใชเครื่องมือพัฒนาคุณภาพรวมทั้งขอจํากัดตางๆ และผูรวมกิจกรรมจํานวนหนึ่งมีศักยภาพ
ที่จะถายทอดความรู และใหคําปรึกษาแกผูอ่ืนได  นักวิชาการของสถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข
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(ส.ว.ร.ส.)โดย  มีนายแพทยอนุวัฒน ศุภชุติกุล เปนผูติดตามใหความชวยเหลือทางวิชาการและ
กระตุนใหกลุมนํารองดําเนินกิจกรรมปรับปรุงคุณภาพใหเสร็จสมบูรณ และกระตุนใหมีการขยาย
ผลไปสูกลุมอื่นๆที่ไมใชกลุมนํารอง  และมีการติดตามการดําเนินงานจากนักวิชาการของ ส.ว.ร.ส. 
โดยมีการจัดประชุมเพื่อติดตามกาวหนากับผูประสานงานและผูอํานวยการโรงพยาบาล  ทั้งนี้เพื่อ
กระตุนใหมีการทํากิจกรรมอยางตอเนื่อง   มีการสนับสนุนจากผูอํานวยการโรงพยาบาลอยาง
เพียงพอ และการแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน   จนกิจกรรมการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องคการมีผูบริหารนําไปใชในองคการของตนกันมาก   จนเปนที่แพรหลายไปยังองคการสุขภาพ
อ่ืนๆ  ซ่ึงจากการที่ ผูวิจัยไดรวมฝกงานและดูงานยังโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลแลว    อันไดแก    โรงพยาบาลเสนา   โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห   
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี   หรือแมแตโรงพยาบาลที่กําลังพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
เชนโรงพยาบาลปาแดด และยังมีอีกหลายแหง       ซ่ึงโรงพยาบาลที่ไดกลาวมาแลวมีการนําแนวคิด
การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการมาใชในการพัฒนาคุณภาพองคการของตนดวยกันทั้งสิ้น 
 
  1.5   โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
   การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) คือ การประเมินและรับรอง
คุณภาพโดยองคกรภายนอกวา โรงพยาบาลมีระบบงานที่เปนมาตรฐานและมีระบบการตรวจสอบ
ตนเองที่นาไววางใจ (ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,  2541) 
  การรับรองคุณภาพ ไมไดรับรองวาผูปวยทุกรายจะปลอดภัย  แตรับรองวาระบบที่
เปนอยูจะมีความเสี่ยงที่นอยที่สุด   การรับรองคุณภาพไมไดเนนที่การตรวจสอบ แตเนนที่
กระบวนการเรียนรูรวมกัน การเรียนรูรวมกันเริ่มตนจากการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง และมีการ
ประเมินตนเองเปนระยะ   ผูที่จะประเมินและรับรองคุณภาพเปนอันดับแรกคือ ผูที่อยูใน
โรงพยาบาลของตนเอง และผูประเมินจากภายนอกซึ่งทําหนาที่เพียงยืนยันผลการประเมินตนเอง
ของโรงพยาบาล  
 
  กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

กระบวนการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลประกอบดวยขัน้ตอนสําคัญ 3 ขั้นตอนดังนี้                                            

                   ขั้นตอนที่ 1 โรงพยาบาลกําหนดมาตรฐานการทํางาน  สรางระบบตรวจสอบ
และพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  มีการทํางานที่เปนมาตรฐานดวยการจัดทําคูมือและแนวทาง
ปฏิบัติไวเปนลายลักษณอักษร เพื่อชวยใหผูปฏิบัต ิงานทุกคนเขาใจ และปฏิบัติไปในแนวทาง
เดียวกันกับมาตรการที่ตกลงกันไวยังคงอย ู แมแตผูรับผิดชอบจะเปลี่ยนไป ไมวาใครมาอย ู 
ตรงจุดนั้นกระบวนการปฏิบัติงานยังคงมีความสม่ําเสมอเหมือนเดิม มีระบบตรวจสอบวามี
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การปฏิบัติงานตามแนวทางที่กําหนดไวใหหรือไม หากพบวาการปฏิบัติงานเริ่มไมเปนไป
ตามที่กําหนด ตองหาสาเหตุและอาจปรับปรุงกระบวนการการทํางานใหมใหเหมาะสมกับ
สถานการณ 

                   ขั้นตอนที่  2    โรงพยาบาลประเมินตนเองตามกรอบมาตรฐานที่กาํหนดไว โดย
มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง หาโอกาสพัฒนาดวยวิธีการตางๆ เชน สํารวจความตองการ
ของลูกคา วิเคราะหความเสี่ยง วิเคราะหตัวช้ีวัด ประเมินตนเองโดยใชมาตรฐานโรงพยาบาล 
จากนั้นจึงหาวิธีการปรับปรุงกระบวนการทํางาน  สรางตัวช้ีวัดเพื่อเปรียบเทียบผลกอนและ
หลัง การปรับปรุง จากนั้นจึงนํามาปรับปรุงคูมือและแนวทางการปฏิบัติงาน 

  สําหรับกรอบมาตรฐานสําหรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้น
มีมาตรฐานการประเมินคุณภาพทั่วไป  9 ขอ ไดแก (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ, 2543) 

   มาตรฐานที่ 1(GEN 1)  กําหนดพันธกิจ ปรัชญา ขอบเขต เปาหมาย 
วัตถุประสงคเปนลายลักษณอักษรชัดเจน เปนการกําหนดพันธกิจ ปรัชญาและขอบเขตการ
จัดบริการหนวยงานใหสอดคลองกับพันธกิจของโรงพยาบาล เปาหมายและวัตถุประสงคมี
ความเปนไปได และวัดได  มีการสื่อขอความพันธกิจ ปรัชญาเปาหมาย วัตถุประสงคไปยัง
บุคลากรและหนวยงานที่เกี่ยวของ บุคลากรมีความรูและเขาใจเปาหมายการจัดการบริการและ
ทราบบทบาทของตนเอง 

   มาตรฐานที่ 2 (GEN 2) การจัดองคกรและการบริหารที่เอื้อตอการ
บริการตามพันธกิจอยางมีคุณภาพ  มีการจัดโครงสรางองคการชัดเจนและเหมาะสม ผูบริหาร
ควรมีคุณสมบัติเหมาะสม มีความรับผิดชอบ  มีการหมอบหมายงานตามหนาที่ไดอยางชัดเจน
และเหมาะสม  มีความสามารถบริหารไดบรรลุตามพันธกิจ  กําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง
เปนลายลักษณอักษร มีกลไกกําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการแกปญหา
อยางมีประสิทธิภาพ มีกลไกเอื้อใหหนวยงานตางๆ มีสวนรวมในการวางแผน ตัดสินใจ และ
กําหนดนโยบายในระดับโรงพยาบาลในภาพรวม 

   มาตรฐานที่ 3 (GEN 3) การจัดการทรัพยากรบุคคล เพื่อบริการผูปวย
ตามพันธกิจอยางมีประสิทธิภาพ  มีการจัดอัตราลังอยางเหมาะสม  มีการประเมินผลงานอยาง
สม่ําเสมอและสงเสริมการพัฒนาอยางตอเนื่อง  บุคลากรมีคุณสมบัติครบถวนและนักศึกษา
ฝกงานตองปฏิบัติการควบคุม 
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   มาตรฐานที่  4 (GEN4) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนการเตรียม
ความพรอม เพิ่มความรู ทักษะ ใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีคุณภาพ มีการประเมินปญหาและ
ความตองการบุคลากร เพื่อเปนขอกําหนดในการพัฒนาบุคลากร (Training need, Training 
year plan) มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร  โดยบุคลากรใหมทุกคนไดรับการปฐมนิเทศเพื่อ
เตรียมพรอมในการปฏิบัติงาน  มีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูในระหวางปฏิบัติงาน 

   มาตรฐานที่ 5 (GEN5)นโยบายและวิธีปฏิบัติ เปนลายลักษณอักษร 
สะทอนความรูและหลักการของวิชาชีพที่ทันสมัยสอดคลองกับพันธกิจ การใหบริการผูปวยมี
กฏระเบียบที่บุคลากรสามารถยึดถือเปนแนวปฏิบัติ มีกระบวนการจัดทํานโยบายและวิธีปฏิบัติ 
มีการรับรองและเผยแพรใหรับทราบทั่วกัน บุคลากรรับร ู เขาใจ และปฏิบัติตาม  มีการประเมิน
และปรับปรุงนโยบายและวิธีปฏิบัติอยางสม่ําเสมอใหสมบูรณ สอดคลองกับสภาพแวดลอม
การทํางาน 

   มาตรฐานที่  6 (GEN 6)  ส่ิงแวดลอม และอาคารสถานที่  ที่เอ้ือตอการ
บริการอยางสะดวก ปลอดภัย และมีคุณภาพ  พื้นที่ใชสอยเพียงพอ และจัดแบงโครงสราง
ภายในหนวยงานเหมาะสมกับการบริการและการเก็บอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช สถานทั่วไป
ในหนวยงานมีความปลอดภัย การระบายอากาศดี แสงสวางและอุณหภูมิเหมาะสม ไมมี
ส่ิงรบกวน สะอาด และเปนระเบียบ 

   มาตรฐานที่ 7 (GEN 7) เครื่องมือ อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวก 
ที่ไดมาตรฐาน เพื่อใหผูปวยปลอดภัย มีคุณภาพ  โดยการประเมินเครื่องมือที่จําเปนในการ
บริการ เครื่องมือ อุปกรณเพียงพอตอการปฏิบัติงาน การอบรมเฉพาะและรูวิธีการใชเครื่องมือ
พิเศษ มีระบบสํารองเครื่องมือ วัสดุการแพทยที่จําเปน พรอมใชบริการไดตลอดเวลา มีระบบ
บํารุงรักษาเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพและมีระบบตรวจสอบเพื่อเตรียมเครื่องมืออุปกรณให
พรอมใชงานไดตลอดเวลา  

   มาตรฐานที่ 8 (GEN 8) ระบบงาน / กระบวนการใหบริการ   ตาม
มาตรฐานวิชาชีพที่มีประสิทธิภาพ และตอบสนองความตองการของผูปวยแตละราย  โดยมีการ
ทํางานรวมกันระหวางสาขาวิชาชีพ  ผูปวยและครอบครัวไดรับการเตรียมพรอมกอนดูแลรักษา 
แลกเปลี่ยนขอมูลที่จําเปนระหวางผูปวย ครอบครัว และทีมบริการ  ผูปวยแตละรายไดรับการ
ประเมิน และวางแผนดูแลรักษาเปนระยะๆเพื่อตอบสนองความตองการดานปญหาทางสุขภาพ  
กระบวนการใหการดูแลที่เปนมาตรฐานวิชาชีพ  มีการบันทึกขอมูล ปญหาการดูแลรักษา  การ
ปฏิบัติตามแผนและผลลัพธ เพื่อใหเกิดการสื่อสารที่ดีระหวางทีม มีความตอเนื่องในการดูแล
รักษา  และกระบวนการชวยเหลือผูเจ็บปวยกลับไปใชชีวิตปกติกับครอบครัวโดยเร็วที่สุด 
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   มาตรฐานที่  9 (GEN 9)  กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ มีกิจกรรม
ติดตามประเมิน  และพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน หรือบริการ โดยทําเปนทีม และมีการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง  ทุกหนวยงานมีกิจกรรม CQI โดยผูปฏิบัติงานทุกระดับ ทุกสาขาวิชาชีพ 
ทั้งภายในและระหวางหนวยงานใหความรวมมือในกิจกรรมนี้  นํามาตรฐานวิฃาฃีพและ
ความรุที่มีหลักฐานทางวิทยาศาสตรมารวมเปนพื้นฐาน สําหรับกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ 
กิจกรรมการทบทวนดูแลรักษาผูปวยอยางสม่ําเสมอ เพื่อคนหาจุดออน นําไปปรับปรุงตอไป
อยางไมหยุดยั้ง 

           ขั้นตอนที่  3   ประเมินโดยองคกรภายนอก  การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพ นํา
หลักการพัฒนาอยางตอเนื่องมาใชกับปญหาที่เกิดขึ้นทางคลินิก เชนการเพิ่มความถูกตองของ
เทคนิคการใหและดูแลผูปวยที่ไดรับสารน้ําทางเสนเลือดดํา การเพิ่มประสิทธิภาพในการดูด
เสมหะ เปนตน  มีการจัดทาํ Clinical policy  หรือ Clinical Practice Guideline (CPG) และ
นํามาสูการปฏิบัติไดอยางถูกตอง  เมื่อองคการปฏิบัติกิจกรรมไดตามกรอบมาตรฐานสําหรับ
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในภาพรวมเรียบรอยแลว  จึงมีการประเมินโดย
องคกรภายนอก โดยสมัครขอรับการตรวจประเมินจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ วา
พรอมที่จะรับการตรวจประเมินใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพไดตอไป 

                 การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

                 Hospital Accredotation  คือ  การรับรองวา  โรงพยาบาลมีความมุงมั่นในการพัฒนา 
โรงพยาบาลมีระบบปองกันและจัดการความเสี่ยงทั้งดานกายภาพ อารมณ สังคม มีระบบประกนั
คุณภาพ มีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องโดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง มีระบบตรวจสอบตนเองที่
นาเชื่อถือ  มีการดูแลมาตรฐานและจริยธรรมวิชาชีพ มกีารทํางานเปนทีม และมกีารนําองคการที่มี
ประสิทธิภาพ  มีทรัพยากรเพียงพอ เหมาะสมกับภาระงาน 

  กิจกรรมหลักของโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 

  โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ มลัีกษณะงานควบคูไปกับการวิจัยเก็บเกี่ยว
ความรู โดยมกีิจกรรมหลักตอไปนี้ (ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,  2541) 

  กิจกรรมที่ 1 การสงเสริมโรงพยาบาลคุณภาพโดยนําแนวคิดการบริหารงาน
คุณภาพทัว่ทั้งองคการ  มาปรับใชกับระบบงานทั่วไปและการดูแลรักษาผูปวย 

  กิจกรรมที่ 2 มีทีมงานวจิยัลงไปเก็บขอมูลเพื่อจะไดบอกกับโรงพยาบาลอื่นๆวา
ควรจะทําอยางไร  อะไรควรทาํ  อะไรไมควรทํา 
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  กิจกรรมที่ 3  การประสานงานกับองคกรวิชาชีพ และผูใหบริการในสาขาตาง  ๆจัดทํา
แนวทางการดแูลรักษาผูปวยที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

  กิจกรรมที่ 4  พัฒนาผูที่มีความรูเร่ืองของการพัฒนาคุณภาพเปนอยางดี เพื่อมาทํา
หนาที่ผ ู ประเมินภายนอกในอนาคต 

  กิจกรรมที่  5  การพัฒนาระบบการประเมินจากภายนอกใหเหมาะสมกับสังคมไทย 

  กิจกรรมที่  6   การเตรียมพื้นฐานสําหรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลที่มีความพรอม 

  กิจกรรมที่  7  เพื่อหาคําตอบวาควรจะพัฒนาคุณภาพอยางไร มีปจจัยสงเสริมและปจจัย
ขัดขวางอะไร 

  กิจกรรมที่ 8  เพื่อกระตนใหเกิดความคิดสรางสรรค  เพื่อคนหาวิธีใหม  ๆในการพัฒนา
คุณภาพที่สอดคลองกับวัฒนธรรมไทย 

การเตรียมการเพื่อเขาสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   

1. เตรียมคน  งานพัฒนาคณุภาพจะสําเรจ็ไดดวยความรวมมือจากบุคคลทุกระดับ
ในองคการ ตั้งแตผูบริหารไปจนถึงผูปฏิบัติงานทุกคน เร่ิมจากผูบริหารระดับสูง ตัดสินใจวาจะ
พัฒนาคุณภาพตามกรอบแนวทางของมาตรฐานโรงพยาบาล กําหนดผูรับบริการโดยตรง เร่ืองการ
พัฒนาคุณภาพ ทําความเขาใจกับคนทั้งองคการวากําลังจะทําอะไร รวมกันสรางความมุงมั่นและ
กําหนดเปาหมายการพัฒนารวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน มีการสรางทีมงานตางๆซึ่ง
ประกอบดวยบุคลากรในหนวยงานเดยีวกัน หรือทีมที่ประกอบดวยบุคลากรจากหนวยงานตางๆที่
ใหบริการผูปวยรวมกนั ดําเนินการฝกอบรมใหแกบุคลากรและทีมงานตางๆใหทุกคนเขาใจ และ
รูสึกมีสวนรวมในการทํางาน ทุมเทแรงกายแรงใจใหกบัการทํางานนัน้ การจะทําใหทุกคนเกิดความ
กระตือรือรนในการทํางาน คือ ตองทําดีกบับุคลากรและยอมรับผลงาน แบงปนความสําเร็จที่ไดรับ
ใหบุคลากรตางๆอยางทั่วถึง       

2. วางแผนระบบงาน                                                                                                                            

มีการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานภายใน เพื่อใหเอื้อตอการพัฒนาคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง  ควรมีการจัดสรางทีมครอมสายงาน ซ่ึงใชผูปวยเปนศูนยกลางแทรกอยูในองคกรเดิม โดย
เนนเรื่อง  กระบวนการใหบริการผูปวยที่ตองมีการประสานงานระหวางหนวยงานตางๆ  

3. การพัฒนาอยางตอเนื่อง 
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กําหนดทีมที่รับผิดชอบในการประเมินและพัฒนาตนเอง มีการทําการปฏิบัติ
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง โดยมีการสรางตัวช้ีวดัที่เหมาะสมและใชมาตรฐาน
โรงพยาบาลเปนเครื่องมือประเมินความกาวหนาในการพัฒนา 

จากประสบการณที่ผานมา ที่โรงพยาบาลจะทําการพัฒนาคุณภาพสําเร็จหรือไม
นั้น สําคัญที่สุดอยูที่ผูบริหารสูงสุดขององคการ ซ่ึงจะตองมีความเขาใจและมีความมุงมั่นในเรื่อง
ของคุณภาพ  ตองปฏิบัติตนเปนตัวอยางทีด่ี  มีความเปนผูนําสูง  และพรอมจะรวมทํางานกับลูกนอง
ในทุกสภาวะ นอกจากผูบริหารสูงสุดแลวหวัหนาหนวยงานที่รับผิดชอบจะตองมคีวามมุงมั่นเรือ่ง
การพัฒนาคุรภาพ และดําเนินงานในเรื่องนี้อยางจริงจัง สามารถอบรมใหเจาหนาที ่ ทุกระดับ ให
เขาใจเรื่องการพัฒนาคุณภาพ รูทุกขั้นตอนวาขณะนี้โรงพยาบาลกําลังทําอะไรอยู  เพราะเหตใุดจงึ
ตองทํา ขณะเดียวกันผูบริหารเองก็ตองใหขอตกลงรวมกนักับบุคคลดวย      วาจะสนับสนุนเรื่อง
ของการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังมีการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพหลายอยาง ทีโ่รงพยาบาลเคย
ทํามากอน เชน5ส.   การพฒันาองคกร   การประกันคณุภาพ   การพัฒนาคุณภาพทั้งองคกรอยาง
ตอเนื่อง   ทั้งหมดนี้ จะเชื่อมโยงเขากับการพัฒนา และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  

การปฏิบัติกิจกรรมทั้งหมดที่กลาวมาเปนการพัฒนาคุณภาพทั้งสิ้น แตอาจจะมี
จุดเนนในเรื่องของ คุณภาพที่แตกตางกนั เชน การปฏิบตัิกิจกรรม 5ส. จุดเนนเพื่อใหมีความสะดวก 
และมีประสิทธิภาพในการทาํงาน การประกันคณุภาพ จุดเนนเพื่อใหการปฏิบัติงานไดมาตรฐาน
ตามที่กําหนดไว เปนตน  แตสามารถเชื่อมโยงและประสานงานกันนําไปสูเปาหมายเดยีวกัน คอื 
คุณภาพการดแูลผูปวยดีขึน้ แนวคดิการพัฒนาคุณภาพแบบการบรหิารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  
เปนกลยุทธทีจ่ะชวยใหโรงพยาบาล สามารถเตรียมตัวใหพรอมที่จะเขาสูการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลไดอยางรวดเร็วข้ึนอาจกลาวไดวาการพฒันาและรับรองคุณภาพ เปนสุดยอดของการ
พัฒนาคุณภาพ การจะบรรลุผลสําเร็จ และไดรับการรับรองคุณภาพจากผูประเมินภายนอกนั้น ทุก
คนในองคกรจะตองมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพดวย  
   จากการศึกษาการดําเนินการกิจกรรมพัฒนาคุณภาพบริการของหนวยงาน
พยาบาลในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของ  ณัชนันท   บุญดานกลาง,  ยุพิน  
อังสุโรจน และเพ็ญพักตร   อุทิศ (2545 ) พบวา  การดําเนินกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพทั้งในดาน
การปฏิบัติและในการมีเอกสารของหนวยงานพยาบาล ในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพ อยู
ในระดับมาก   
    ดังนั้นเพื่อใหการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการของหนวยงาน
พยาบาลบรรลุผลสําเร็จ หนวยงานควรมีการพัฒนาการปฏิบัติกิจกรรมและการจัดทําเอกสาร ตาม
ขอคนพบที่ประสบผลสําเร็จไดรับการรับรองคุณภาพ เชน การกําหนดพันธกิจ เปาหมายและ
วัตถุประสงคในหนวยงานตองชัดเจนและสอดคลองกับพันธกิดจที่ตั้งไว  ผูบริหารตองใหบุคลากร
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ทุกระดับเขาใจเห็นคุณคาในการพัฒนาคุณภาพ ใหทุกคนมีสวนรวม  การดําเนินการขององคการ
ตางๆ จําเปนตองมุงการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานอยูตลอดเวลาเพื่อใหสอดคลองกับมาตรฐาน
วิชาชีพและความตองการของผูใชบริการ “การพัฒนาคุณภาพ” เปนกลยุทธที่สําคัญอยางหนึ่งในการ
พัฒนาองคการ และไดนําเอาแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ มาประยุกตในการพัฒนา
ระบบการใหบริการของโรงพยาบาล เพื่อใหทั้งผูบริหารและบุคลากรทุกคนทุกระดับมีสวนชวยกัน
ผลักดันใหนําองคการไปสูความสําเร็จไดอยางรวดเร็ว  
 
2. การศึกษาตวัชี้วัด  
   

ปจจุบันไดมีการนําตัวช้ีวดัมาใชในการพัฒนาคุณภาพ  ไมวาจะเปนกบัทรัพยากรมนุษย
หรือกิจการตางๆทั้งในดานวงการธุรกิจ  การบริหารงาน  ดานการศึกษา  และองคการสุขภาพทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ สําหรับทางสุขภาพนั้นสามารถใชในการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนางาน
บริการพยาบาลใหมีคุณภาพสนองความตองการและสอดคลองกับบริบทของสังคมไดเปนอยางดี  
         

ความหมายของตัวชี้วัด 
    
 ตัวช้ีวดัหรือตวับงชี้ เปนคําที่ตรงกับภาษาอังกฤษวา “Indicator” ซ่ึงตามพจนานกุรม
ออกซฟอรด(Johnstone,  1981 : 2 ; citing Oxford dictionary.  n.d.) ไดใหความหมายของ Indicator 
ไววา หมายถงึ ส่ิงที่บงชี้ส่ิงใดสิ่งหนึ่ง  สวนพจนานกุรมเวบสเตอร (Johnstone, 1981 : 2 ; citing 
Webster  dictionary. n.d.) ไดใหความหมายไววา ส่ิงที่บงชี้หรือส่ิงที่ชี้บอกสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่อาจจะ
มากกวาหรือนอยกวาความเปนจริงไดบาง 
   จากการรวบรวมความหมายของคําวา “ตัวช้ีวดั” นอกเหนือจากทีก่ําหนดไวใน
พจนานกุรมออกซฟอรดและพจนานุกรมเวบสเตอรแลว ยังไดมีผูใหความหมายไวตางๆกันดังนี้
หรือตัวบงชี้ บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2543) ใหความหมายวา หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปรหรือ
คาที่สังเกตไดซ่ึงใชบงชี้บอกสถานภาพหรือสะทอนลักษณะการดําเนนิงานหรือผลการดําเนินงาน 
ตัวช้ีวดัสามารถใชเปนตัวประเมินสถานการณหรือเปนเครื่องมืออยางหนึ่ง ที่สามารถบอก
สถานการณที่เปนอยูหรือที่เกิดขึ้นในแตละชวงเวลาที่เราศึกษา เพื่อใหทราบวาสถานการณนั้นๆอยู
ในระดับใด มีภาวะความเปนอยูอยางไร โดยจะเปนการประมาณสถาณการณในเชิงปริมาณและ
กําหนดเปนคาตัวเลขในลักษณะที่มีความใกลเคียงกับความเปนจริงของสถานการณนั้นๆ ทั้ง
สถานการณทีไ่ดประมาณในเชิงปริมาณและกําหนดเปนคาตัวเลขไวนี้ สามารถเปลี่ยนแปลงไปตาม
ชวงเวลาของสถานการณนัน้ๆได   นอกจากนี้คาตัวเลขที่กําหนดขึ้นนัน้สามารถกําหนดในลกัษณะ
ที่เปนอันดับมาตรา (Ordinal scale) ชวงมาตรา (Interval scale) และอัตราสวนมาตรา (Ratio scale) 
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รวมทั้งการกําหนดในลักษณะของสัดสวน (Proportion) ซ่ึงสามารถใชเปนเกณฑเปรียบเทียบความ
แตกตางระหวางสถานการณหนี่งกับอกีสถานการณหนึ่ง เพื่อบงชี้ความมีมาตรฐานของสถานการณ 
(Johnstone,  1981: 46-47) 
 
  ลักษณะสําคัญของตัวชี้วัด 
                          ลักษณะสําคัญของหรือตัวช้ีวัด มีดังนี ้
                         1) ตัวช้ีวัดไมจําเปนตองชี้บอกสิ่งตางๆหรือบงบอกธรรมชาติของสิ่งตางๆไดอยาง
แมนยํา ตวัช้ีวดัเปนเพยีงตวับอกหรือตัวบงชี้ส่ิงตางๆในลักษณะการประมาณ อาจจะมากกวาหรือ
นอยกวาเปนจริงบาง 
 2)   ตัวช้ีวัดจะประกอบดวยตัวแปรหลายๆตัวแปรที่มีความเกีย่วของกนั เพื่อที่จะ 
บงบอกหรือบงชี้ใหเห็นถึงถึงลักษณะกวางๆของสภาพการณระบบนั้นๆ 
 3)  ตัวช้ีวดัที่ใชบงชี้ปริมาณของสิ่งใด ควรกําหนดในลกัษณะปริมาณหรือคิดเปนคา
ตัวเลขได  ไมใชกําหนดในลักษณะการบรรยายขอความลวนๆ 
 4) ตัวช้ีวัดสามารถเปลี่ยนแปลงไปไดตามกาลเวลาหนึ่งหรอืระยะเวลาหนึ่ง ซ่ึง
อาจจะเปนชวงระยะเวลาใดก็ได ขึ้นอยูกับความไวของการผันแปรของระบบที่นํามากําหนดตัวช้ีวดั 
 5)    ตัวช้ีวัดควรตองพัฒนามาจากการรวบรวมอยางเปนระบบดวยวธีิการศึกษา 
วิจัย เพราะจะทําใหตวัช้ีวดัที่ศึกษาขึ้นมีความนาเชื่อถือ 
 
             ลักษณะที่ดีของตัวชี้วดั 
        
 ตัวช้ีวดัที่ดี มีลักษณะดังนี้  
 1) มีความสอดคลองกับพันธกิจขององคการ ครอบคลุมบทบาทหลักขององคการ
รวมทั้งครอบคลุมองคประกอบคุณภาพการทํางานทั้งในดานปจจัยตวัปอน ปจจัยกระบวนการและ
ผลผลิต 
 2) สามารถนํามาใชควบคมุและประเมนิการทํางาน หรือเปนการประเมินตนเอง 
(Self evaluation) เพื่อนําผลการประเมินที่ไดมาพจิารณาปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานใน
องคการ รวมทั้งนํามาใชในการวางแผนและการตัดสินใจการจัดการพฒันาองคการ 
 3) มีความตรง (Validity) มีความนาเชือ่ถือ (Reliability) และเปนที่ยอมรับของ
บุคลากรที่เกี่ยวของในองคการ   
 4) มีความชัดเจน ไมคลุมเครือ (Unambiguous) และไมผันแปรงายนัก (Not 
susceptibility) 
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         วิธีการศึกษาตัวชี้วดั 
         
 ในการตวัช้ีวดัทางการศึกษา จําเปนตองอาศัยความรูครอบคลุมวิธีการวธีิศึกษา
ตัวช้ีวดั วิธีการคัดเลือกตัวแปรองคประกอบที่จะนํามากําหนดตวัช้ีวดั  วิธีการรวมตวัแปรและวิธี
กําหนดน้ําหนกัตัวแปรองคประกอบ  โดยมีรายละเอียดสําคัญๆ ดังนี้   วิธีศึกษาตวัช้ีวดั มี 3 
วิธีหลักๆ ดังนี ้
    1) การศึกษาตัวช้ีวดัเพื่อการนําผลไปใช ( Pragmatic reduction) 
               การศึกษาตัวช้ีวัดเพือ่การนําผลไปใช  ทําได 2 แนวทางดวยกันคือ  1.1 การ
คัดเลือกตัวแปรมาจํานวนหนึ่งที่ผูพัฒนาพจิารณาแลววามีความเหมาะสมที่จะนํามาใชกําหนด
ตัวช้ีวดั ซ่ึงการศึกษาตัวบงชีแ้นวทางนี้ จะไดตัวช้ีวัดที่เปนตัวแทน (Representative Indication)  1.2 
การคัดเลือกตวัแปรที่มีความสัมพันธกันมาทําการรวมเขาดวยกัน (Combination) เพื่อลดจํานวนตัว
แปรลง ซึ่งการศึกษาตัวช้ีวัดแนวทางนี้ จะไดตวัช้ีวดัทีม่ีความชัดเจนในการบงชี้ถึงคุณลักษณะของ
สถานการณนัน้ๆ                  
                            จุดออนของวิธีการศึกษาตัวช้ีวดัเพื่อการนําผลไปใชคือ การคัดเลือกตัวแปรโดย
อาศัยดุลยพนิิจของผูคัดเลือกหรือผูศึกษาตวัช้ีวดั  ซ่ึงอาจเกิดความลําเอียงในการคัดเลือกตัวแปรได 
วิธีการศึกษาตวัช้ีวดั จึงไมไดรับการยอมรบัเทาที่ควร 
    2)  การศึกษาตัวชี้วดัโดยยดึหลักทฤษฎี (Theoretical  method) 
                             การศึกษาตัวช้ีวดัโดยยึดหลักทฤษฎี เปนวิธีการนําตวัแปรจํานวนหนึ่งที่ไดมาจาก
การคัดเลือกตามหลักทฤษฎมีาพิจารณากําหนดน้ําหนกัตวัแปรตามความสําคัญของตัวแปร จากนัน้ 
นํามาคํานวณคาตัวช้ีวดัรวมดวยวิธีการตามหลักคณิตศาสตร  
     ในการศึกษาตัวช้ีวดัโดยยดึหลักทฤษฎ ี เพื่อใหไดตวัช้ีวดัที่ดีและถูกตองตามหลัก
ทฤษฎี จําเปนตองอาศัยหลักการสําคัญ 3 หลักการ ไดแก 
                  หลักการที่ 1 คัดเลือกตัวแปรองคประกอบ (Selecting the component variables)  
                  เพื่อใหตวัแปรองคประกอบที่คัดเลือกมา   มีความเหมาะสมในการนํามากําหนด
ตัวช้ีวดัประการแรกที่ตองศึกษาคือผูวิจัยจําเปนตองศึกษาคุณลักษณะของสภาวการณที่ตองการนํา
ตัวช้ีวดัที่พัฒนาไดมาบงชี้ความมีคุณภาพการทํางาน ซ่ึงอาจใชวิธีการศกึษาจากเอกสาร (Document) 
ขอเสนอเชิงทฤษฎี (Theoretical proposition) หรือความคิดเห็นที่สอดคลองของผูเชี่ยวชาญ (Expert 
consensus) ซ่ึงขอมูลที่ไดในขั้นตอนนี้จะนํามาใชประโยชนในการคดัเลือกตัวแปรองคประกอบที่
จะนํามากําหนดตัวช้ีวัด ในกรณีที่ตัวแปรองคประกอบมจีํานวนมาก ผูวิจัยควรตองทาํการลดจํานวน
ตัวแปรใหเหลือนอยตัว เพื่อหลีกเลี่ยงการเกิดปญหาความเกี่ยวพันของตัวแปร (Confounding) ซ่ึงจะ
ทําใหเกดิความยุงยากในการแปรความหมายของผลที่ได การลดจํานวนตวัแปร ทําไดโดยการยุบ
รวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันเขาดวยกนัหรือ โดยการคัดเลือกตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงมา



 

 

40

เพียงตวัแปรใดตัวแปรหนึ่ง ทั้งนี้ ในการพจิารณาวา ตัวแปรใดมีความสมัพันธกับตัวใดสูงนั้น ทําได
โดยใชความคิดเห็นของผูเชีย่วชาญ หรือหาคาความสัมพันธระหวางตัวแปร   
                 หลักการที่ 2 หลักการกําหนดน้ําหนักตวัแปร (Defining the weights) 
                              การกําหนดน้ําหนกัใหกบัตัวแปรที่นํามาศึกษา กระทําได 3 วิธีการดังนี้ 
                              วิธีการที1่ การกําหนดน้ําหนกัตัวแปรโดยใชความคิดเห็น ในกรณีนี้สามารถทํา
การกําหนดน้ําหนักตวัแปรแตละตัวใหมีน้าํหนักเทาๆกันหรือกําหนดน้าํหนักตวัแปรแตละตัวให
แตกตางกนัก็ได ขึ้นอยูกับวาตัวแปรที่นํามาศึกษามีความสําคัญเทาเทียมกันหรือไม ในการกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรอาจกําหนดจากชวงระดับตางๆกัน เชน กําหนดจากชวงระดับ 1-5  หรือกําหนดจาก
ชวงระดับ 1-7 หรือ 1-10 เปนตน สําหรับการพิจารณาน้าํหนักของตวัแปร  อาจใชความคิดเห็นของ
ผูวิจัยหรือใชความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญกไ็ด แตโดยท่ัวไปแลวการกําหนดน้ําหนักตัวแปรโดย
ผูเชี่ยวชาญจะไดรับการยอมรับมากกวาการกําหนดน้ําหนักตัวแปรโดยผูวิจยั โดยเฉพาะการกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรที่มีความซับซอน (Complexity)  นอกจากนี้ การกําหนดน้ําหนักตวัแปรโดย
ผูเชี่ยวชาญโดยใชเดลฟายเทคนิคก็เปนที่นยิมกัน ซ่ึงจากการศึกษาพบวา มีผูที่ทําการศึกษาตวัช้ีวัด 
โดยใหผูเชี่ยวชาญกําหนดน้าํหนักตวัแปรดวยเทคนคิเดลฟาย ไดแก ดุลคียและรูคร (Johnstone, 
1981: 76 ; citing  Dulkey  and Rourke.  1971) และอาทติยา ดวงมณี (2540)  สวนการเก็บรวบรวม
ความคิดเหน็จากผูเชี่ยวชาญดวยเทคนิคเดลฟาย อาจใชวิธีสงแบบสอบถาม หรือสัมภาษณแบบ
เจาะลึก  
                               วิธีการที่ 2 การกําหนดน้ําหนกัตัวแปรโดยพิจารณาจากระยะเวลาและคาใชจายที่
ใชในการไดมาซึ่งการผลิตคาของตัวแปรนัน้ๆ เชนการกําหนดคาน้าํหนักตวัแปรวุฒิปริญญาเอก
มากกวาตัวแปรวุฒิปริญญาตรี เนื่องจากระยะเวลาและคาใชจายทีใ่ชในการศึกษาของวุฒิปริญญา
เอกมากกวาวฒุิปริญญาตรี เปนตน 
                                 วิธีการที่ 3 การกําหนดน้ําหนักตวัแปรโดยใชเกณฑมาตรฐานที่ไดมผูี
ทําการศึกษาและกําหนดไวเปนลายลักษณอักษรแลว  
   3) การศึกษาตวัช้ีวดัโดยวิธีเชิงประจักษ (Empirical method) 
                          การศึกษาตวัช้ีวัดโดยวิธีเชงิประจักษ  เปนวิธีการศึกษาตัวช้ีวดัที่มีความใกลเคียงกับ
วิธีการตัวช้ีวัดโดยยดึหลักทฤษฎี  ตางกันแตเพยีงการกําหนดน้ําหนกัตวัแปร กลาวคอื  การกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรของวิธีการศึกษาตัวช้ีวัดโดยยึดหลักทฤษฎี  เปนการกําหนดน้ําหนกัตามความสําคัญ
ของตัวแปร ซ่ึงอาจใชความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญหรือวิธีการอื่นๆที่กลาวไวแลว  สวนการกําหนด
น้ําหนกัตัวแปรของวิธีการศึกษาตัวช้ีวัดโดยเชิงประจกัษ เปนการใชวิธีการทางหลักสถิติ ไดแก การ
วิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) การวิเคราะหจัดกลุม (Cluster analysis) 
                         ปญหาที่อาจพบไดจากวิธีการศึกษาตัวช้ีวดัโดยวิธีเชิงประจักษคือปญหาเกีย่วกับการ 
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ขาดซึ่งความชัดเจนของขอมลูที่นํามาใชกําหนดคณุลักษณะของตวัช้ีวดัและปญหาความลําเอียงใน
การคัดเลือกตวัแปรองคประกอบ นอกจากนีแ้ลว การวิเคราะหดวยเทคนิคการวิเคราะห
องคประกอบอาจพบปญหาเกี่ยวกับความไมเพียงพอของขนาดกลุมตัวอยางที่นํามาศกึษา 
โดยเฉพาะในกรณีที่ตวัแปรที่นํามาศึกษามจีํานวนมาก เนื่องจากตองใชขนาดกลุมตัวอยางทีน่ํา
ศึกษา 10 เทาของจํานวนตัวแปรเปนอยางนอย   
 
        ความตรงภายในและความเชื่อม่ันของตัวชี้วัด 
  
 1) ความตรงภายใน (Internal validity) ความตรงภายในของตัวช้ีวัดที่ศึกษาขึ้นนัน้
แปรผันตามปจจัยหลักๆ ดังนี้    
     1.1  ความชัดเจนของคํานิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรทีน่ํามากําหนดตัวช้ีวดั   
เนื่องจากตวัแปรที่นํามากําหนดตวัช้ีวดันัน้ โดยปกตแิลว ไมสามารถทําการวัดไดโดยตรง จึง
จําเปนตองใหนิยามตวัแปรในลักษณะที่เปนเชิงปฏิบัติการที่สามารถวัดคาได  ซ่ึงหากคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการของตัวแปรที่นํามากําหนดตัวช้ีวัดมีความชดัเจนและครอบคลุมมโนทัศนที่ศึกษามาก
เทาใด รวมทัง้ผูวิจัยทําการศึกษาตวัช้ีวัดที่ครอบคลุมและตรงตามคํานิยามเชิงปฏิบตัิการของตัวแปร
ดวย  ก็จะทําใหเพิ่มความตรงภายในของตัวช้ีวดัที่พัฒนาขึ้น แตหากคํานิยามเชิงปฏิบัติการของตัว
แปรที่นํามากําหนดตวัช้ีวดัขาดความชัดเจนและไมครอบคลุมมโนทัศนที่ศึกษา ก็จะทําใหตัวช้ีวัดที่
ศึกษาขึ้นขาดความถูกตองและไมครอบคลุมมิติตางๆของมโนทัศนที่ศึกษาหรือกลาวไดวาเปนการ
วัดตวัแปรเพยีงบางสวน (Fractional measurement) ซ่ึงเปนการลดความตรงภายในของตัวช้ีวัดที่
ศึกษา 
 1.2 ความผันแปรของมโนทัศนที่ศึกษา (Variability of concept)  หากมโนทัศน
ที่ศึกษา มีการผันแปรไปตามบริบทตางๆตลอดเวลาแลว      แมวาผูวิจัยไดทําการกําหนดคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการของตัวแปรทีน่ํามากําหนดตัวช้ีวดัอยางชดัเจนและครอบคลุมแลวก็ตาม  ก็ยากทีจ่ะทํา
ใหตีความหมายตัวช้ีวัดที่พฒันาขึ้นไดตรงกบับริบทของมโนทัศนที่ศึกษาซึ่งเปลี่ยนแปลงอยู
ตลอดเวลา  ทาํใหเปนการลดความตรงภายในของตวัช้ีวดัที่พัฒนาขึ้น 
  1.3  ตัวช้ีวัดมคีวามเปนตวัแทนของมโนทัศนที่ศึกษา  (Represent of variables) 
ในการคัดเลือกตัวช้ีวัด หากไดตวัช้ีวดัทีม่ีความเปนตวัแทนของมโนทัศนที่ศึกษาแลว ก็จะทําให
ตัวช้ีวดัที่ศึกษาขึ้นมีความตรงภายใน แตหากดัชนีขาดความเปนตัวแทนของมโนทัศนที่ศึกษา กจ็ะ
เปนการลดความตรงภายในของตัวช้ีวัดทีศ่ึกษาขึ้น 
 2) ความเชื่อมัน่(Reliability)  ความเชื่อมั่นของตัวช้ีวัดทีศ่ึกษาขึ้น ขึ้นอยูกับ  
  2.1 ความสอดคลองของการประยุกตคํานิยามเชิงปฏิบตัิการของตัวแปรจากที่
ไดกําหนดไวมาใชในการศึกษาตัวช้ีวัด 



 

 

42

                                 2.2 กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล 
                2.3 เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล 
  2.4 กระบวนการวิเคราะหขอมูล 
                
3.    แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 
  

3.1   ความหมายของสมรรถนะ 
  

  คําวา “ สมรรถนะ”  ไดมีผูใหความหมายและคําอธิบายไวตางๆกันดังนี้ 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2525) ไดใหความหมายของคําวา “สมรรถนะ” 

หมายถึงความสามารถ  ในภาษาอังกฤษใชคําวา “ ability ” แปลวา  ความสามารถ  แตยังมีคําเฉพาะวา 
“Competency” ซ่ึงหมายถึง  การมีความรูในขอบเขตที่กวางขวางและมีพฤติกรรมในรูปที่สังเกตได 
และพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน (2530) ไดใหความหมายของ “สมรรถนะ (Competency)” 
วา หมายถึง ความสามารถหรือการที่มีคุณสมบัติเหมาะแกการจัดทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งได  โดยใชความรู  
ทักษะ และความสามารถหรือสมรรถภาพที่บุคคลหนึ่งพึงมี และสามารถแสดงออกใหเห็นพฤติกรรม
ทางความรู เจตคติและการกระทําที่ดี ซ่ึงตรงกับที่ อังคณา สุเมธสิทธิกุล (2539) ไดใหความหมาย
สมรรถนะวาเปนคุณสมบัติดานความรู  ความเขาใจ  ทักษะ  ทัศนคติของบุคคลที่เปนผลทําใหเกิด
ความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือ กระทําสิ่งตาง ๆ ได  สมรรถนะของบุคคลเปนสิ่งที่เรา
สังเกตเห็นได  เนื่องจากบุคคลที่มีสมรรถนะนั้นจะตองแสดงถึงความสามารถดานพฤติกรรม 
  วิทย  เที่ยงบูรณธรรม  (2541) ใหความหมายของคําวา “ สมรรถนะ” หมายถึง  
ความสามารถ  ความมีอํานาจ หรือความพอเพียงในการปฏิบัติกิจกรรมของตนดวยความชํานาญ 
ตาม ประสบการณที่ไดรับมา  และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมไดอยางเพียงพอ  
   Thompson (1992) ไดใหความหมายของคําวา “สมรรถนะ” วาหมายถึง 
ความสามารถในการปฏิบัตงิานไดอยางเต็มศักยภาพของตนอยางเต็มที่ 
   Kramerand Shmalenberg (1993)  ใหความหมาย “สมรรถนะ”  เปนความสามารถใน
การทํางานที่เปนอิสระ มีความเปนตัวของตัวเองและมีพลังอํานาจ สมรรถนะที่จําเปนสําหรับ
พยาบาลคือตองมีความรูและทักษะเปนอยางดี (high  tech and  high touch)  สวนสมรรถนะที่จําเปน
สําหรับผูนําคือความเปนอิสระที่จะทํางานในหนาที่ของตัวเองอยางเต็มที่เทาที่จะสามารถทําได และ
มีพลังอํานาจในการที่จะทําใหการปฏิบัติงานนั้นสําเร็จ 
   Robinson and Barber’s Ryan (1995 อางถึงใน พัฒนี  นาคฤทธิ์,  2540) ไดให
ความหมายของคําวา  “สมรรถนะ” หมายถึง ความสามารถที่จะประยุกตนําเอาประสบการณตางๆ 
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สามารถตัดสินใจไดในสถานการณใหมๆ  และสามารถจัดการกับสถานการณที่ยุงยากเหลานี้ได
ดวยการตัดสินใจอยางรอบคอบและมีเหตุผล    มีการกําหนดเปาหมายของความสําคัญไว
ลวงหนาไดและเปนผูที่มีความใฝรูทางการศึกษาอยูตลอดเวลา 
   Krozek and  Scoggins (1999)  ใหความหมายของคําวา “สมรรถนะ” คือ ประสิทธิภาพ
ในการใชองคความรู  ทักษะที่เกี่ยวของกับการเคลื่อนไหวซึ่งเปนปฏิกิริยาตอบโตของขบวนการทาง
จิต  การคิดอยางมีวิจารณญาณรวมถึงทักษะ       ในการติดตอประสานงานระหวางบุคคลที่อยูบน
พื้นฐานของการปฏิบัติที่ตกลงรวมกันอยางมีมาตรฐานจนเปนที่ยอมรับแกบุคคลทั่วไป 

  สรุป “สมรรถนะ” หมายถึง  พฤติกรรมหรือการกระทําของบุคคลที่สะทอนถึง
ความสามารถในการนําความรู ทักษะที่ไดจากการศึกษาไปใชในสถานการณในขอบขายอาชีพของ
ตน  อีกทั้งเปนความสามารถของบุคคลที่จะมีปฏิสัมพันธหรือปฏิบัติงานรวมกับผูอื่นไดอยางมี         
ประสิทธิภาพ   มีความอดทนตอความยากลําบาก   มีความมุงมั่น   และใชพลังภายในตนที่จะให
ผูอื่นเกิดความไววางใจ   เชื่อถือ   ใหความรวมมือในการปฏิบัติหนาที่อยางเต็มศักยภาพดวยความ
เต็มใจ   จนประสบความสําเร็จในการทํางานไดเปนอยางดี 
 
 
             
  3.2  การศึกษาสมรรถนะ 
  
   การไดมาซึ่งสมรรถนะนั้นๆมีหลายวิธี  ไมมีการกําหนดเปนที่แนนอน ทั้งนี้ให
พิจารณาตามความจําเปนของวิชาชีพนั้นๆโดยกําหนดสมรรถนะ ใหสอดคลองกับความตองการใน
สังคมที่กําลังเปล่ียนแปลงไปทั้งปจจุบันและอนาคต ซ่ึงสงผลใหเกิดความแตกตางตอสมรรถนะใน
แตวิชาชีพ  หรือแมแตละในวิชาชีพเดียวกันแมแตเมื่อสถานการณจะมีการเปลี่ยนแปลงไปอยาง
รวดเร็ว ก็อาจพบวามีรายละเอียดปลีกยอยที่แตกตางกันได  ดังเชนการไดมาซึ่งสมรรถนะการ
บริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย   ที่ตองการนั้นอาจไดมาจากหลายๆวิธีซ่ึงพบวามี
องคประกอบที่จําเปนและสําคัญอะไรบางนั้นใหพิจารณาตามความเหมาะสม    ในการศึกษา
สมรรถนะมีหลายวิธี (ทบวงมหาวิทยาลัย, 2529   ;  กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2532)  ไดแก                                      

               1)   การใชผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ (Expert Judgement)  การใชผูเชี่ยวชาญเปนกลุมใน
การตัดสินใจแจกแจงพฤติกรรมของนักปฏิบัติการวิชาชีพวา    ผูมีสมรรถนะในวิชาชีพนั้นตองมี
ความรูเร่ืองอะไรบาง    มีทักษะที่ตองการและตองมีทัศนะทางวิชาชีพอะไรบาง   ซ่ึงผูเช่ียวชาญจะ
พิจารณาตัดสินวาเปนผูมีสมรรถนะ  ไดแก   

 1.1   ความรูและทักษะที่จําเปนตอการปฏิบัติ 
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 1.2  เรียงลําดับความสําคัญมากนอยของความรูและทักษะเหลานั้น เชน ความ
จําเปนที่ตองการ หรือไมจําเปนแตตองการเพราะเปนประโยชน    หรือไมควรกําหนดใหมี  แมจะมี
ประโยชนและไมสําคัญ 

 1.3   ระบุตัวประกอบเฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเรื่องเหลานี้ 
   1.4         ใหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้และกําหนดระดบัของสมรรถนะ 

ที่นักปฏิบัติการวิชาชีพควรไดแสดงออกในแตละเรื่อง 
                 2)  การกําหนดสมรรถนะโดยการประเมินความตองการ (Needs assessment) โดย
การศึกษาจากกลุมผูใช   นักการศึกษา  และนโยบายตางๆ ถึงความตองการที่จะใหมีการจัดเตรียม     
ผูสําเร็จการศึกษาใหสามารถทํางานอะไร   ตองมีความรู   ทักษะ  หรือทัศนคติอยางไร   ทางการ
พยาบาลจะหมายถึงความรูเกี่ยวกับงานที่พยาบาลจะตองออกไปปฏิบัติในหนาที่ของพยาบาล 
              3)  การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหงาน (Task analysis) โดยการจําแนก   
เนื้อหา  และเปาหมายของงานใหอยูในรูปของงานที่ตองปฏิบัติหรือตองเรียนรู แลวแจงยอยใน     
รายละเอียดของแตละงานใหเปนระดับยอยมากที่สุด   การวิเคราะหงานจะชวยในการกําหนดงานที่
ตองการจะใหเกิดแกผูปฏิบัติไดในรายละเอียด 
               4)    การวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ   โดยการเก็บขอมูลจากกิจกรรมการ
ปฏิบัติในงานประจําจากการสังเกต   โดยใชผูรวมงานหรือผูอ่ืน 
                    5) การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ  (Systemic 
Competency analysis) หมายถึง เทคนิคการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายที่พัฒนามาจากระบบ
การวิเคราะหตามปกติ  ดวยการจําแนกเนื้อหาของงานออกเปนหนวยยอยที่เปนรูปแบบชัดเจน 
  นอกจากนี้ ทัศนี  ประสบกิตติคุณ (2544) กลาวถึง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ  
พยาบาลสามารถนําความรูในเรื่องแหลงที่มาของการรับรูสมรรถนะ        มาประยุกตใชในการให
กิจกรรม การพยาบาล  ไดแก  

1)    จัดใหมีการเรียนรูดวยตนเอง  โดยการใหลงมือปฏิบัติกิจกรรม  หรือไดสัมผัส
ดวยประสาททั้ง 5 ของตนเอง 

2)    เชิญบุคคลที่ประสบความสําเร็จในการมีพฤติกรรมสุขภาพที่ดี    มาเลา
ประสบการณ    หรือมาสาธิตวิธีการปฏิบัติในกิจกรรม  การเชิญตัวแบบนี้ควรคํานึงถึงลักษณะของ
ตัวแบบ ดังนี้          
       2.1  ตัวแบบควรมีระดับความสามารถใกลเคียง หรือสูงกวาผูสังเกต  เพียง
เล็กนอย  จึงจะมีผลตอการรับรูสมรรถนะของตนเองมากที่สุด 
          2.2   ตัวแบบควรมีลักษณะที่คลายคลึงกับผูสังเกตทั้งทางดานเพศ เชื้อชาติ  และ
วัฒนธรรม  เพราะจะทําใหผูสังเกตมั่นใจวา   ตนเองก็นาจะสามารถทําได   เพราะตัวแบบนัน้มคีวาม
คลายคลึงกับตน 
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           2.3  ตัวแบบอาจเปนผูที่มีชื่อเสียงในสายตาของผูสังเกต  แตส่ิงที่พึงสังวรคือ ถา
ตัวแบบมีชื่อเสียงมากเกินไปก็จะทําใหผูสังเกตรูสึกวาพฤติกรรมนั้นไมนาจะเปนจริงหรือเปนไปได
สําหรับตนเอง 
     3)   พูดใหกําลังใจควรคํานึงถึงสถานการณเหมาะสมที่ควรพูด  ความถี่ในการพูดให
กาํลังใจ  นอกจากนี้ควรพูดชื่นชมความสามารถโดยใหอยูในขอบเขตความเปนจริง  มิฉะนั้นจะทํา
ใหขาดความไววางใจและความนับถือ 
   4)   ฝกวิธีผอนคลายใหลดความวิตกกังวลระหวางในขั้นตอนการเปลี่ยนพฤติกรรม 
 ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดการศึกษาสมรรถนะโดยผูทรงคุณวุฒิ หรือผูเชี่ยวชาญที่มี
ประสบการณในการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล    มาเปนกลุมในการตัดสินใจ
ในการที่จะมาแจกแจงพฤติกรรม และการกระทําในการบริหารทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย   
มาเปนพื้นฐานในการกําหนดสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย   ซ่ึงเปน
การใชกลุมผูที่เปนบุคคลในวิชาชีพพยาบาลทั้งหมด  และเปนผูที่มีความรู มีความเขาใจการบริหาร
ทั่วทั้งองคการไดเปนอยางดีทั้งในทางทฤษฏีและในทางปฏิบัติ    โดยรวมกันวิเคราะหสมรรถนะ
อยางเปนระบบและกวางขวาง และสามารถตัดสินใจ   แจกแจงตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยไดอยางชัดเจน 

 
 
3.3   สมรรถนะของผูบริหารในการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการ 
 
  Besterfield  et  al. (1999) กลาวถึง ความสําคัญของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ

นั้นมาจากพื้นฐาน 6 ประการดังนี้  ประการที่  1)  ความมุงมั่นและกระบวนการบริหารที่มุงผลใน
ระยะยาว  โดยมีการบริหารจากบุคลากรตั้งแตระดับบนและระดับลาง มารวมกันสงเสริมและ
สนับสนุนในการพัฒนาองคการ  ประการที่ 2) ใหความสําคัญกับลูกคาทั้งลูกคาภายในและลูกคา
ภายนอก  ประการที่  3) เนนที่ประสิทธิผลและประโยชนขององคการเปนสําคัญ  ประการที่ 4) มี
การปรับปรุงกระบวนการผลิตหรือกระบวนการบริการรวมทั้งการบริหารธุรกิจอยางตอเนื่อง   
ประการที่ 5) มีการสรางความสัมพันธที่ดีตอกันกับผูที่เกี่ยวของอันเปรียบเสมือนเปนหุนสวนกัน  
และประการที่ 6)  มีการสรางเครื่องมือที่ใชวัดสมรรถนะอยางเปนระบบ 

  ซ่ึงในการประเมินสมรรถนะการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการของผูบริหารนั้น จะตองมีการ
ประเมินอยางเปนระบบ   จะตองมุงเนนในการนําผลการประเมินไปวางแผน เพื่อพัฒนาองคการและ
พัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (วีรพจน ลือประสิทธิ์สกุล,  2542) ซ่ึงสามารถพิจารณาสมรรถนะ
ตามที่ตองการมี 4  ดาน คือ 
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  ดานที่  1   สมรรถนะดานการปฏิบัติการ เปนสมรรถนะที่ใชวัดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  เชน รอบเวลา (cycle time) การเพิ่มผลผลิตหรือบริการ(productivity)  การลด
ของเสีย (weste   reduction)  ซ่ึงอาจวัดไดในหลายระดับ   เชน  หนวยงาน   กระบวนการหลัก  และ
ระดับองคกร 
    ดานที่  2   สมรรถนะดานคุณภาพของสินคาและบริการ เปนสมรรถนะที่ใชวัด      
คุณลักษณะของสินคา  และ/ หรือบริการ  ซ่ึงแปลงมาจากขอมูลที่ไดจากผูใชบริการ  เชน  ความ
นาเชื่อถือ (reliability)  การสงมอบที่ทันเวลา (on–time delivery)  ระดับของสินคาชํารุด (defect   
levels)  และระยะเวลาในการสนองตอบ   ซ่ึงโดยทั่วไปสมรรถนะนี้จะเกี่ยวของกับองคการโดยรวม 
              ดานที่  3   สมรรถนะที่เก่ียวของกับผูใชบริการและตลาด   เปนสมรรถนะที่ใชวัด   
ทัศนคติ   ปฏิกิริยา  และพฤติกรรมของผูใชบริการ เชน อัตราการรักษาผูใชบริการ คํารองเรียนจาก  
ผูใชบริการ   ผลการสํารวจ  และสวนแบงตลาด  โดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับองคการโดยรวม 

  ดานที่  4   สมรรถนะดานการเงิน      เปนสมรรถนะที่ใชวัดตนทุนและรายได  
รวมทั้งการใชประโยชนจากสินทรัพยและอัตราเพิ่มของสินทรัพย  เชน  ผลตอบแทนการลงทุน  
ผลตอบแทนของสินทรัพย   การเพิ่มผลผลิตของเงินทุนหมุนเวียน   และ  การเพิ่มผลผลิตโดยรวม    

  จะเห็นไดวา แนวทางการประเมินสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของ      
หัวหนาหอผูปวยก็เชนเดียวกัน สามารถพิจารณาไดทั้ง 4  ดาน  คือสมรรถนะดานการปฏิบัติงาน
โดยประเมินไดจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ไดจากการปฏิบัติงาน   สมรรถนะดานคุณภาพ
บริการ    ประเมินไดจากความนาเชื่อถือ    ความไววางใจ                 การสงเสริมใหบุคลากรในทีม
การพยาบาลไดรับการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะและเพิ่มศักยภาพในการทํางานดานบริการใหมีคุณภาพยิ่งๆ 
ขึ้น สมรรถนะดานที่เกี่ยวของกับผูใชบริการและตลาด สามารถประเมินไดจากผลการประเมิน
ความพึงพอใจทั้งของผูใชบริการและบุคลากรในทีมการพยาบาลในหนวยงาน ความรวมมือของ
บุคลากรในทีมการพยาบาล    และสมรรถนะดานการเงินสามารถประเมินไดจากตนทุนต่ําแตผล
กําไรสูง  เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับหนึ่ง ที่จะตองแสดงใหเห็นความมุงมั่นใน
การพัฒนาคุณภาพใหอยูสูงตลอดเวลา  แสดงถึงแรงขับเคลื่อนที่ตองการพัฒนา  มีความสามารถใน
การชักจูงใหผู อ่ืนเห็นความสําคัญของการพัฒนา มีการมอบหมายใหทีมผูรับผิดชอบในการ
ประสานงานและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพอยางชัดเจน ตองชี้นําใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวน
รวม       มีความผูกพันตอคุณภาพ  รวมทั้งมีการติดตามปญหาอุปสรรคในการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ
เปนประจํา  ซ่ึงสมรรถนะของผูบริหารที่จะชวยเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพการบริหารงานทั่วทั้ง   
องคการที่จะนําไปสูความสําเร็จ มี  6  ประการคือ (วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล,   2542) 
                ประการที่  1   มีการกําหนดพันธกิจที่มุงมั่น(Commitment) และจริงใจพรอม
ปรับปรุงคุณภาพทั่วทั้งองคการ  ยอมรับวาการบริหารงานในปจจุบันไมมีทางสําเร็จถาขาดความ
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มุงมั่นของตนเอง   เสียสละ   เพื่อปรับเปลี่ยนสูทิศทางใหมๆทั่วทั้งองคการ    แตตองยอมรับวิธีการใหม  ๆ
โดยอิงคุณภาพเปนหลักนําทุกๆ   กระบวนการ    
                ประการที่   2   สงเสริมบุคลากรทุกคนทุกระดับวา  ตองแกปญหาเปนและถูกวิธี  
เครื่องมือปรับปรุงคุณภาพที่ดีตองทําใหเห็นความแตกตางจากอดีต  ทุกคนตองแกไขปญหาดวย
วิธีการใหมๆ ตองมีทิศทางชัดเจนขึ้น ทุกคนยอมมีอํานาจในขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย  และมีความ
รับผิดชอบในการแกปญหาภายใตขอบเขตภารกิจของตนเองอยางชัดเจน 
                ประการที่   3   เปดโอกาสใหบุคลากรทุกคนรวมแกปญหาและ ตองเปดโอกาสให
แกปญหารอบดาน  ไมปลอยใหเกิดปญหาแบบบังเอิญ   ตองกําหนดระยะเวลา   ผูรับผิดชอบโดย      
องคการ   ทําโดยมอบหมายผานกิจกรรมกลุม ทําตัวเปนคนสอนงาน(Coach) ที่ชวยช้ีแนะแนวทาง
กับกลุม ช้ีใหทุกคนเห็นวาองคการตองการใหมีการแกปญหาอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง    
   ประการที่   4   เปนผูนําในการใชเทคนิคแกปญหา ผูบริหารหรือหัวหนาหอผูปวย
ตองทํางานรวมกับลูกนองทุกระดับไดโดยอาศัยเทคนิคการแกปญหา โดยผูนําตองใหการสงเสริม
สนับสนุนกับกระบวนการแกปญหาอยางเปนรูปธรรม  เปนผูฟงผลการแกปญหาและใหกําลังใจ     
มีการอาศัยกลุมคนที่ชวยกันแกปญหา   จะเปนเครื่องมือในการบริหารงานที่ดี  ชวยขยายขอบเขต
และสรางขีดความสามารถในการแขงขันใหองคการ 
                ประการที่   5   ตองใหกําลังใจและใหผลตอบแทนกับผูที่แกปญหาไดสําเร็จ       
ผลตอบแทนที่มีคุณคามากที่สุดคือ   รับฟงขอเสนอแนะในการแกปญหาที่ทําไปแลวโดยทําตัวเปน
สอนงานเพื่อใหเกิดการยอมรับ   ใหเกียรติผูรวมงานวา    ทุกอยางที่ไดศึกษามาเปนอยางดีจะไดรับการ
ปฏิบัติ     แนะนําไปใชแลวอยางเปนทางการ ผลของความสําเร็จตองเก็บบันทึกไวเปนขอมูล 
ประกาศใหทราบโดยทั่วกัน   เพื่อใหทุกคนรูวาไดมีสวนรวมสรางผลงานใหองคการและทุกคนเปน
สวนหนึ่งขององคการอยางทัดเทียมกัน   
                ประการที่   6   ตองบริหารโครงการพฒันา  ปรับปรุงประสิทธิภาพและคุณภาพให
ยาวนานอยางตอเนื่อง   นําเทคนิคการปองกันปญหาใหเกิดความทาทายใหมๆอยูเสมอ   การให
ความสําคัญในคุณภาพใหฝงอยูในจิตสํานึกตลอดไป 
   จากที่ไดกลาวมาแลว ยังพบวาตัวช้ีวัด ที่ใชวัดสมรรถนะของผูบริหาร       ที่แสดงผล
สําเร็จดานการบริหารที่สําคัญ     ของระบบการบริหารทั่วทั้งองคการ มีสาระดงัตอไปนี้                              
(วีรพจน   ลือประสิทธิ์สกุล ,   2542)   ไดแก  
              ตัวช้ีวัดที่  1    การหาความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการและตลาด   
การประเมินความพึงพอใจของผูใชบริการ      และสมรรถนะดานตลาด การบริหารความสัมพันธกับผูใชบริการ 
( Customer and market  Focus) 
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               ตัวช้ีวัดที่  2    ระบบและกระบวนการบริหารของผูนําและการจัดองคการโดยผูนํา     
การสรางผูนําและการพัฒนาทักษะการเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง   การสรางวัฒนธรรมองคการ
ที่มีคุณภาพ   และความรับผิดชอบตอองคการ  
              ตัวช้ีวัดที่  3  การวางแผนกลยุทธ   กระบวนการนําแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ
และกระบวนการบริหารเข็มมุงขององคการ (Strategic  Planning  and Hoshin Kanri) 
              ตัวช้ีวัดที่   4    การบริหารกระบวนการผลิต การสงมอบและการบริการ การบริหาร
กระบวนการสนับสนุนและการบริหารสมรรถนะของผูบริหารและผูใชบริการ             
   ตัวช้ีวัดที่  5    การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพื่อใหเกิดการมีสวนรวม
ของบุคลากรในทีมการพยาบาลทั่วทั้งองคการในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะสภาพแวดลอม
ที่องคการจัดสรางขึ้นเพื่อเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมการพยาบาล ไดแสดงศักยภาพของตนเองมาใช
ใหเปนประโยชนและสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพ (Human Resources 
Management and Development) ซ่ึงผลลัพธดานทรัพยากรมนุษย  แบงออกเปน 3  ดานไดแก                          
ดานที่  1)  ความรู ทักษะ ความสามารถ  และสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในทีมการ
พยาบาลที่เพิ่มสูงขึ้น   ดานที่ 2) ทัศนคติในการทํางานอยางมีคุณภาพ  การมุงที่ผูใชบริการและ
กระบวนการถัดไป  การเคารพตอผูอ่ืน การวิเคราะหและใชขอมูลท่ีเปนขอเท็จจริงประกอบการ
ตัดสินใจ  ความมีวินัยในการบริการงานตามวัฏจักร ( P-D-C-A) การเรียนรูพัฒนาปรับปรุงตนเอง
ตลอดเวลา การทํางานเปนทีม  การเปนนักแกปญหา  มีความคิดสรางสรรคและเชิงบวก    ความมี
คุณธรรม   ความยึดหยุน  ดานที่ 3)  ความพึงพอใจของบุคลากรในทีมการพยาบาล โดยการสํารวจความ
คิดเห็นของบุคลากรในทีมการพยาบาล 
              ตัวช้ีวัดที่  6   ดัชนีแสดงผลลัพธของการปรับปรุงที่สําคัญในดานตางๆ    เชน   
ความพึงพอใจของผูใชบริการ    ผลลัพธดานการตลาด นวตกรรมของผลิตภัณฑและบริการคุณภาพ
ของผลิตภัณฑและบริการ  สมรรถนะที่สําคัญของกระบวนการธุรกิจ   ผลลัพธดานทรัพยากรมนุษย
และผลลัพธดานการเงิน (Business   Results) 
                 นอกจากนี้แลวแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของผูนําจากแนวคิดของ พวงรัตน      
บุญญานุรักษ (2537) ไดเสนอแนวคิดสําคัญของการสรางพฤติกรรมที่พึงประสงคสําหรับ
ทางการพยาบาลคือ    ทฤษฎีบทบาทและใชทฤษฎีระบบรวม โดยสรางความรูสึกหรือการรับรูตอบทบาท
ของ   ผูนํา คือ บทบาทที่คาดหวัง  (Role  expectation)  แลวสรางการเรียนรูตอบทบาทนั้นๆ (Role 
learning)     ทั้งนี้จะตองมีวิธีปฏิบัติที่เฉพาะเจาะจง  เพื่อสรางพฤติกรรมเฉพาะอยาง  หลังจากขั้นนี้
ซ่ึงถือเปนขั้นกระบวนการแลว   ก็จะเปนขั้นของการผลิตคือ  การแสดงพฤติกรรมผูนํา (Role 
enactment) ที่มาคือจะตองไดรับบทบาทผูนําในสถานะการณจริงจึงจะปรากฏแนชัดวาไดสราง
พฤติกรรมที่พึงประสงคใหเกิดขึ้นแลว  
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                 จะเห็นไดวาทุกคนมีบทบาทในการสรางพฤติกรรมผูนําใหกับพยาบาลวิชาชีพทุกคน  
จึงมิควรเปนหนาที่ของใครคนใดคนหนึ่งเทานั้น  แตเปนความรับผิดชอบที่จะตองรวมแรง  รวมใจ
กันสรางสรรคใหเปนผูนํา  พฤติกรรมผูนําหรือภาวะผูนําเพื่อการสรางสรรควิชาชีพและสังคม  
พฤติกรรมผูนําจึงเปนสิ่งที่แสดงออกโดยตัวบุคคล  และการแสดงออกของบุคคลประกอบกัน
แจกแจงออกได    เปนความสามารถหรือสมรรถนะสําคัญที่มีผลในการเขาไปยุงเกี่ยวกับผูอ่ืน หรือ
พฤติกรรมของกลุม ใหเกิดการรวมแรงรวมใจกันทํางานไดประสบความสําเร็จ ซ่ึงการพัฒนา
สมรรถนะของนักบริหารนั้นสามารถทําไดหลายวิธี  เชน  การฝกทดลองทํางาน   การหมุนเวียนงาน  
การมีพี่เล้ียงสอนและใหคําแนะนํา   การอบรมสัมมนา (ธงชัย  สันติวงศ,    2533)  จะเห็นไดวาหัวหนา
หอผูปวยเปนผูบริหารระดับหนึ่งที่จะตองพัฒนาพฤติกรรม  และการกระทําของความเปนผูนํา
คุณภาพ โดยแสดงใหเห็นความมุงมั่นในการพัฒนาคุณภาพใหอยูสูงตลอดเวลา   แสดงถึงแรงขับ
เคลื่อนที่ตองการพัฒนา   มีความสามารถในการชักจูงใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของการพัฒนา    มี
การมอบหมายใหทีมผูรับผิดชอบในการประสานงานและสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพอยางชัดเจน 
ตองชี้นําใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวนรวม มีความผูกพันตอคุณภาพ รวมทั้งมีการติดตามปญหา
อุปสรรคในการพัฒนาอยางสม่ําเสมอเปนประจํา   
        กฤษฎ    อุทัยรัตน (2000)  กลาวถึงสมรรถนะหรือความสามารถในการบริหารงาน
ในยุคของการพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น หัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาหนวยงานจะตองมี      
คุณสมบัติที่เหมาะสมโดยควรพิจารณาความสามารถดังตอไปน้ี   1)  ตองมีประสบการณในวิชาชีพ 
2)  มีการสรางทีมงาน และการจัดระบบในหนวยงาน  3) มีการถายทอดเปาหมายของโรงพยาบาล
ไปสูบุคลากร   4)  กระตุนใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
   ในการบริหารงานองคการหรือหนวยงานทุกวิชาชีพตองการผูนํา หัวหนาหอผูปวย
ในฐานะเปนผูบังคับบัญชาซึ่งถือวาเปนผูนําที่สําคัญและตองมีคุณภาพ โดยเปนผูที่นําแนวคิดการ
ปรับปรุงคุณภาพขององคการ ส่ือสารไปยังหนวยงานตาง ๆ  อยางทั่วถึงทั้งองคการ  ซ่ึงบทบาทของ
ผูนําคุณภาพนี้ควรประกอบดวย (Kouzes  and  Posner, 1988 อางถึงใน  in  Mears  and  Voehl, 
1993  :  3-4)  1) เปนผูริเร่ิมกระบวนการใหมๆ   คนหาโอกาสในการเปลี่ยนแปลงสภาพปจจุบันของ
องคการ 2) เปนผูกระตน จูงใจ บุคลากรใหสรางวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะใชทักษะในการสื่อสารให
ทุกคนมุงมั่นตอจุดหมายรวมกัน 3) เปนผูสนับสนุนชวยเหลือใหผูปฏิบัติสามารถปฏิบัติงานจน
ประสบความสําเร็จ  4) แสดงตนเปนแบบอยางดานคานิยม  และความเชื่อขององคการ  5) ใช
รูปแบบการจูงใจ  6) ใหการยอมรับ  ยกยองชมเชย  หรือใหรางวัลเมื่อบุคคลปฏิบัติงานจนประสบ
ผลสําเร็จ  7)การมุงเนนผูใชบริการเปนหลัก 

ซ่ึง โอฬาร   กลีบพุฒ (2536) เสนอวาบทบาทของนักบริหารT.Q.M. จะตองแสดง
เปนเจาของรูปแบบการปฏิบัติใหมๆ ที่ไดขยายขอบเขตออกไป โดยมีสิทธิในการตรวจสอบและ
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การ  แกไขสิ่งที่สืบทอดกันมานาน  และมีการเลื่อมใสในกฏระเบียบใหมซ่ึงไดมีการพัฒนา และได
มีการปรับเปลี่ยนมาจากพฤติกรรมสวนบุคคล  โดยมุงประเด็นลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
   ประการที่  1    รูปแบบการบริหารงานจะตองมีการเปลี่ยนแปลง การบริหารงานแบบ
ธรรมเนียมเดิมจากการควบคุมและการใชคําสั่ง   มาเปนปจจุบันที่เปนลักษณะการเขาไปมีสวนรวม
และ การรับฟงมากกวา       โดยสะทอนความเปนผูนําคอนขางมากและเดนชัดกวาการบริหารงาน  
ผูบริหารมีบทบาทคอยชวยเหลือ    ปรับปรุงการปฏิบัติงานมากกวาการใชคําสั่ง ตลอดจนใหความ
รวมมือดวยความเขาใจ ไมใชเปนการปฏิวัติตามโดยไมไดรับรูอะไรเหนือไปจากคําสั่ง 
   ประการที่  2    การทาํงานดวยความมั่นใจและความภาคภูมิใจจะชวยเพิ่มคุณคาใน
การทํางานอยางมหาศาลใหกับองคการ บุคลากรในทีมการพยาบาลมีความมั่นใจและศรัทธาใน
ตนเองที่จะรวมงานกับผูอ่ืนและทําประโยชนใหกับงานและองคการ   ดังนั้นการบริหารงานจึงตอง
คํานึงถึงคุณคาของบุคลากรในทีมการพยาบาลเปนรายบุคคล  ในฐานะที่เขาเปนสวนหนึ่งที่กําหนด
ปจจัยทางความคิดในการพัฒนา 
   ประการที่  3  ความสามารถในการปฏิบัติงาน  ในสวนลึกแลว   บุคคลมีความรูสึก
ที่มาจากความเปนไปได  ซ่ึงมีอิทธิพลตอองคการ  เปนเรื่องของการรับรู  โดยท่ีระดับการรับรูจะ
ขึ้นอยูกับความแตกตางในการรับรูของแตละบุคคล  และมักจะพอใจกับความคิดดังกลาวในชัว่ระยะ
หนึ่งบุคคลที่เปนผูนํา   จะมีความกระตือรือรนและจะพอใจกับความสามารถที่แสดงออกไปตามที่
ตนเห็นสมควร   ซ่ึงเปนการบงบอกถึงศักยภาพในตัวเอง 
   ประการที่  4   ศักยภาพแหงอํานาจการบริหารงานนั้น ไดควบคุมแหลงขอมูลของ
องคการทั้งหมด  ความสามารถของแตละคน  ไดแสดงออกเกี่ยวกับการใชแหลงขอมูลอยูเสมอ 
ความเปนไปไดที่จะเกิดผลงาน  ก็สัมพันธกับการบริหารที่มีสวนรวมในการควบคุมแหลงขอมูล  
หรือ ความสามารถของบุคลากรในทีมการพยาบาล อยางไรก็ตามการพัฒนาความสามารถ  ก็ควรจะ
มีการชี้แนะแนวทางในรูปของการพัฒนามากกวาการชี้ใหเห็นถึงการปฏิรูปพฤติกรรม 
   ในการกาวสูการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ    ตัวผูนําองคการทุกระดับ    จะตองมี   
บทบาทและความรับผิดชอบ (วีราวุธ   มาฆะศิรานนท, 2542)   คอืผูนําจะตองมีความเขาใจในความ
ตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ ใหการสนับสนุนกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง   
ดําเนินการบริหารงานดวยขอมูล ขาวสารและความเขาใจเชิงระบบ ทําการจัดโครงสรางองคการ 
และกระจายอํานาจการตัดสินใจในงานดานคุณภาพไปยังหนวยงานและทีมงานตางๆ ที่ตองเกี่ยวของ  
มีแผนกลยุทธที่ชัดเจนในการเริ่มตน  และสนับสนุนการบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง  ตอบทบาทของ
ผูนําที่เปนผูนําองคกรแหงการเรียนรูคือจะตองเปน 1) นักออกแบบ เพื่อใหมีความคิด     ริเร่ิม
สรางสรรคตลอดเวลา  แลวนํามาคิดหาลูทางที่จะปรับเปลี่ยน  หรือปฏิบัติใหเปนรูปธรรม        2) 
เปนครูผูสอน   ผูนําองคกรทุกระดับจําเปนตองถายทอดประสบการณและทักษะ รวมถึงองคความรู
แกบุคลากรในทีมการพยาบาลภายในองคการตามลําดับขั้น   และตามโอกาสที่จะอํานวย 3) เปน
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ผูชวยเหลือ  เพื่อสนับสนุนใหสมาชิกทุกคนในทีมงานและในองคการสามารถปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น ใน
การกาวสูการบริหารทั่วทั้งองคการ   เปนการปรับเปลี่ยนจากการบริหารรูปแบบเดิมๆใหเปนการ
บริหารงานที่เปนเชิงระบบ    สวน Juran (1995) พบวา  บทบาทของผูนําองคการจะตองมีบทบาท
และความรับผิดชอบดังตอไปนี้               1) มีความเขาใจในความตองการและความคาดหวังของ
ผูใชบริการ 2)  สนับสนุนกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง 3)  ดําเนินการบริหาร
ดวยขอมูลขาวสาร  และตองมีความเขาใจเชิงระบบ   4) ทําการจัดโครงสรางองคการและกระจาย
อํานาจการตัดสินใจในงานดานคุณภาพไปยังหนวยงาน  และทีมงานตางๆ     ที่ตองเกี่ยวของกับการ
ใหบริการผูใชบริการ  5)  มีแผนกลยุทธที่ชัดเจนในการเริ่มตน  และ สนับสนุนการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการ   ซ่ึงบทบาทการบริหารงานที่เหมาะสมของผูนําองคการตองประสานและสื่อ
ความเขาใจกับบุคลากรทั่วทั้งองคการ   เพื่อใหปฏิบัติตามแผนบรรลุผลดานคุณภาพอยางเปน
รูปธรรม   

  จะเห็นไดวาความสําเร็จขององคการขึ้นอยูกับผูนํา  สําหรับในองคการของพยาบาล
ก็เชนเดียวกัน  หัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน  ตองแสดงบทบาท ความรับผิดชอบ 
และความสามารถแสดงใหเปนที่ประจักษแกบุคลากรในทีมการพยาบาลและบุคคลทั่วไป   มีการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล  มีความเขาใจในความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ  
สนับสนุนกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง   สามารถที่จะดําเนินการบริหาร
ดวยขอมูล -  ขาวสาร  และความเขาใจเชิงระบบการบริหารทั่วทั้งองคการ      รวมจัดทําการจัด
โครงสรางองคการและกระจายอํานาจการตัดสินใจในงานดานคุณภาพไปยังหนวยงานและทีมงาน
ตางๆ ที่ตองเกี่ยวของกับการใหบริการ  มีแผนกลยุทธที่ชัดเจนในการเริ่มตนและสนับสนุนการ
บริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง  การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล   เปนการบริหารโดยใชขอมูล  
และความเปนจริง               นับเปนความสําคัญอยางยิ่งในระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม หรือ
การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ (T.Q.M.)   

 
4.  สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองคการ 
            

4.1   สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการของหัวหนาหอผูปวย 
  จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวา  สมรรถนะการ

บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  มีความสอดคลองกับแนวคิดของ จิรุตม  
ศรีรัตนบัลล(1996) ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2539) วีรพจน  ลือประสิทธ์ิสกุล (2542) วีรวุธ   มาฆะ
ศิรานนท  (2542) อนุวัฒน ศุภชุติกุล (2541) Besterfield  et  al. (1999) Casio(1995)  Crosby (1979)  
Deming (1986)  Juran (1992)  Schmidt and  Finnigan (1993)  ผูวิจัยจึงไดสรุปตัวช้ีวัดสมรรถนะการ
บริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยวามี  7  ดาน  มีรายละเอียดดังนี้คือ 
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  1)  ดานการบริหารงาน   

       Juran (1995) ไดวิเคราะหกระบวนการบริหารงานจัดการดานการเงนิขององคการที่
เปนพื้นฐานไดแกการวางแผนการเงิน  การควบคุมการเงินและการปรับปรุงดานการเงิน เขาได
ประยุกตแนวคิดนี้เขากับการจัดการเรื่องคุณภาพ  โดยเรียกวา Juran Trilogy  ไดแก  1)  การวางแผน
คุณภาพ  เปนกระบวนการที่ระบุความตองการของผูใชบริการ  ลักษณะของผลผลิตและบริการ ซ่ึง  
ผูใชบริการไดคาดหวังไว  กระบวนการที่จะทําใหเกิดผลผลิตหรือบริการดังกลาวและถายทอด
ความรูนี้ไปยังหนวยผลิตขององคการ   2) การควบคุมคุณภาพ เปนกระบวนการตรวจสอบและ
ประเมินผลผลิตและบริการเปรียบเทียบกับความตองการที่ผูใชบริการระบุไวรวมทั้งการแกไข
ปญหาที่ตรวจพบ  3) การปรับปรุงคุณภาพ เปนกระบวนการนํากลไกตาง ๆที่จะรักษาและปรับปรุง
คุณภาพอยางตอเนื่องรวมทั้งการจัดสรรทรัพยากร   การมอบหมายบุคคลใหนําโครงการพัฒนา
คุณภาพ  การฝกอบรมผูที่ไดรับมอบหมาย  การมีนําโครงสรางที่ถาวรเพื่อใหธํารงรักษาคุณภาพ 
                        อนุวัฒน   ศุภชุติกุล (2541) กลาววา กระบวนการบริหารคือขั้นตอนของการ
ทํางานซึ่งตอเน่ืองกันและไดผลลัพธที่มีคุณคามากขึ้นตามที่ เราตองการ งานบริการสุขภาพ
ประกอบดวยกระบวนการจํานวนมาก  สัมพันธกับปญหา มักจะเกิดในระหวางรอยตอ หรือการสง
ตอของกระบวนการเหลานี้  การปรับปรุงกระบวนการแทนที่จะมุงกลาวโทษ  หรือคนหาผูกระทํา
ผิดพลาด  ทําใหไดรับความรวมมือในการปรับปรุงและเปนการปกปองผูปฏิบัติงานจากการกระทํา
ผิดในอนาคตและใชเทคนิคของกระบวนการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง  โดยใหเร่ิมทําในสิ่งที่
จะมีความเปนไปไดสูงกอน  เพื่อประสบผลสําเร็จแลวก็จะเปนตนทุนที่ดีในประสบการณของ
ทีมงาน  และเปนกําลังใจท่ีจะดําเนินการในเรื่องอ่ืนๆที่ยากขึ้น   หรือรวมมือกับทีมงานอื่นใน
กระบวนการครอมสายงาน (Cross functional  process)   
   จิรุตม    ศรีรัตนบัลล  (2541)   กลาวถึงการจัดการกระบวนการบริหาร   ในโรงพยาบาลที่มี
ความกาวหนาอยางรวดเร็ว    มีการใชนโยบายคุณภาพเปนนโยบายหลัก       มอบหมายใหทุกสายงาน   ทุก
ระดับ         
 มี กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ   มีทีมผูนําติดตามเปนพี่เล้ียง มีการประชุมเสนอความกาวหนาเปน
ประจํา   เนนกิจกรรมพัฒนาคุณภาพที่เกี่ยวของกับการดูแลรักษาพยาบาล มากกวากิจกรรม
สนับสนุนงานบริหารและกิจกรรมดานบริการ  โดยพบวามีความจริงจังและเปนไปอยางตอเนื่อง 
   วีรวุธ     มาฆะศิรานนท  (2542)   กลาววา   การบริหารงานหลาย  ๆกระบวนงานคือระบบงาน 
(System) ที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการผลิตสินคาหรือการนําเสนอบริการไปใหถึงมือผูบริโภค   
ซ่ึงกระบวนการบริหารนี้ มีความสําคัญอยูที่ตองทํางานกันอยางเปนระบบในทุกๆ ขั้นตอน 
โดยเฉพาะอยางยิ่งตอนที่จะตองมีสวนสัมพันธกับผูใชบริการ ผูใชผลิตภัณฑ   และบริหารก็จะยิ่ง
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ตองใหความสําคัญเปนพิเศษ   โดยตองปองกันทั้งในสวนของความผิดพลาดและมุมที่มองไมเห็น
อยาง     รอบคอบ 
   ศิริพงษ    ศรีชัยรมณรัตน (2542)   กลาวถึง กระบวนการบริหารงานที่สามารถ
ดําเนินงานบริหารใหมีประสิทธิภาพนั้น  จําเปนตองปฏิบัติงานตามกระบวนการบรหิารใหครบถวน  ดังตอไปนี้    
1) การวางแผนงาน โดยใหเนนที่ นโยบายและเปาหมาย กําหนดแผนงานใหสอดคลองกับเปาหมาย
ที่กําหนดไวลวงหนา ระเบียบปฏิบัติตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติตามแผนงาน วิธีการทํางานตองไม
ยุงยากหรือซับซอน มาตรฐานของงานตองกําหนดไวสูง  แตไมสูงมากจนปฏิบัติไมได   2)  การจัด
องคการ   ใหเนนที่การมอบหมายงานตองไมซํ้าซอน หนาที่รับผิดชอบตองชัดเจน   การติดตามงาน  
ติดตามเปนระยะในระหวางดําเนินการ ตองประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ (เพื่อ
ไมใหงานสะดุดหรือหยุดชะงัก   3) การอํานวยการ ใหเนนที่การทุมเทความตั้งใจ  การรวมแรงรวม
ใจ   4) การควบคุมงาน ใหเนนที่ตนทุนตองต่ําหรือนอยกวา  บุคลากรตองมีประสิทธิภาพ  ปริมาณ
งานและคุณภาพตองมากกวาและดีกวา  ขอผิดพลาดตองเปนศูนยหรือนอยที่สุด 
   กลาวโดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวแลวผูวิจัยสามารถวิเคราะหไดวา
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพของหัวหนาหอผูปวยดานการบริหารงานนั้น จะมุงไปที่ระบบ
มากกวามุงที่ตัวบุคคล   มีการประสานงานแบบครอมสายงาน   มีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน
และรวมปรับปรุงโครงสรางขององคการใหสอดคลองและเหมาะสมในการพัฒนาองคการ  
นอกจากนี้ยังมีการทําbenchmarking มีการประสานงานรวมกับทีมอ่ืน โดยเนนนโยบายคุณภาพเปน
หลัก  เปนผูใหคําปรึกษา  แนะนําและเปนพี่ เ ล้ียงมากกวาเปนผูควบคุม   มีความเขาใจใน
กระบวนการบริหารไดเปนอยางดี  สามารถนํานโยบายคุณภาพมาวางแผนกลยุทธในหอผูปวย  มี
ความรูและเขาใจในเรื่องการวางแผนกลยุทธ และสามารถวางแผนไดในระยะสั้นและระยะยาวโดย
ใหบุคลากรในทีมการพยาบาลมารวมในการวางแผนนั้นดวย   มีการพัฒนาคุณภาพงานและมีการ
ปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง สรางความมุงมั่นรวมกับบุคลากรในทีมการพยาบาลใน
การที่จะทําเปน         โรงพยาบาลคุณภาพ   ผูนําตองเปนที่ปรึกษาหรือเปนสอนงานมากกวาเปนผู
ควบคุม   สามารถเก็บและรวบรวมขอมูลปญหาแลวมาวิเคราะหหาสาเหตุ  เปนผูที่สามารถใหการ
ส่ือสารไดอยางชัดเจนและเปน 2 ทาง มีความสามารถที่จะประสานงานไดเปนอยางดีและ สามารถ
ลดความขัดแยงระหวางบุคลากรในทีมและหนวยงานอื่นๆ  ใหความใกลชิดหรือมีความเปนกันเอง
กับบุคลากรในทีมการพยาบาล  จัดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางโปรงใสและกระทําอยาง
ตอเนื่องทุก 6 เดือนแลวนําผลที่ไดมาวิเคราะหเพื่อการพัฒนาตอไป โดยมีระบบการบริหารงานดวย
ขอมูลที่เปนจริง  ไมยึดแตกฏระเบียบเพียงอยางเดียว    สามารถสรางบรรยากาศที่ดีในองคการ  และ
เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรในทีมพยาบาลทุกคนทุกระดับ 
 
   2)   ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) 
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   Johnson (1993)  กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนความคิดที่สําคัญของการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการในหลายๆ ส่ิงที่สําคัญที่สุด  เนื่องจากเปนการแบงปนการตัดสินใจตอ
ส่ิงที่ชวยใหส่ิงแวดลอมตางๆ เกิดคุณภาพ  การเสริมสรางพลังอํานาจ  ชวยใหเกิดความเข็มแขง็เปน
การแตงตั้งตัวแทนเพื่อเปนพลังที่จะเปลี่ยนกระบวนการใหถาวรจากบุคคลที่สูงที่สุดไปยังบุคคลที่
ต่ําที่สุด  เปาหมายของผูนําการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการทุกคนจะมีกระบวนการที่จะมีบุคลากร
ในทีมการพยาบาลที่จะฝกและจัดหากระบวนการควบคุมภายใตการควบคุมโดยตรง  และประกัน
ระดับอํานาจที่จะคนหาใหบุคลากรในทีมการพยาบาลมีประสิทธิภาพตอการเตรียมการเปลี่ยนแปลง
หรือปรับปรุง   ถาปราศจากการเสริมสรางพลังอํานาจ    ความผิดพลาดของบุคลากรในทีมการ
พยาบาลจะยังคงอยู  จะยึดมั่นกับคุณภาพไมเต็มที่  ผูบริหารที่ไมมีการเสริมสรางอํานาจ มีสาเหตุจาก
การไมทราบถึงกระบวนการที่ชัดเจน มีความไมซ่ือสัตยตอองคการ  กลัวลมเหลวตอการควบคุม
บุคลากรในทีมการพยาบาล       กลัวจะทําลายอํานาจและตําแหนงของตน  หรืออาจเพราะบุคลากรในทีมการ
พยาบาลจํานวนมากไมพรอมที่จะยอมรับการเสริมสรางพลังอํานาจ    เนื่องจากกลัวที่จะพูดและกลวั
การถูกกระตุนจากกระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจ 
   Stewart (1994) กลาววาการใหอํานาจเปนการบริหารงานที่ปรับปรุงใหผูนําเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดมีทักษะ    เปนแรงจูงใจ    เปนการเสริมอํานาจใหองคการ ชวยใหบุคลากรแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงจะทําเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ  
ชวยใหผูนําไดใกลชิดกับบุคลากร มีการบริหารงานแบบยืดหยุน เปนการกําจัดกฏ ระเบียบที่ไม
จําเปน   การรับคําสั่งที่ไมจําเปน   ขจัดสิ่งกีดขวางที่เปนอุปสรรคในองคกา   หัวหนาตองมีความรู 
ประสบการณที่จะใหคําแนะนําและชักนําใหปฏิบัติไปในแนวทางที่ถูกตอง มีอํานาจในการติดสินใจ 
ไดมีอิสระมากขึ้น  ไมตองอาศัยกฏหรือระเบียบ   ซ่ึงผูนําควรจัดใหการสนับสนุนแกบุคลากร
มากกวาเอาแตส่ังการอยางเดียว 
   Kanter (1997) ไดเสนอแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงานโดยใช
ทฤษฎีโครงสรางอํานาจ ที่กลาวถึงสิ่งแวดลอมในการทํางานและพฤติกรรมของบุคคล  โดยถือวา 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการกําหนดเจตคติ  และพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
การเสริมสรางพลังอํานาจที่เหมาะสม  จะทําใหบุคลากรไดรับขอมูลขาวสาร  ไดรับการสนับสนุน 
ไดรับทรัพยากร  ตลอดจนไดรับโอกาสทั้งในเรื่องของความกาวหนาในงาน  และการเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ   ซ่ึงจะทําใหงานมีความสําเร็จ 
               อวยพร   ตัณมุขยกุล (2540) ใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน หมายถึง กระบวนการที่เสริมสรางใหบุคคล  องคการมีพลังอํานาจในการควบคุมชีวิตของตน
เปนกระบวนการทางสังคม   ที่แสดงการยอมรับการสงเสริม   การชวยเหลือช้ีแนะใหบุคคลเกิด
ความสามารถที่จะดําเนินการสนองความตองการของตนเอง   แกปญหาของตนเอง  และใช
ทรัพยากรที่จําเปนเพื่อใหเกิดความรูสึกและสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได 
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 จิรุตม   ศรีรัตนบัลล (2541) กลาวถึงการเสริมสรางพลังอํานาจของผูนําใน      
องคการในเรื่องหลักการและวิธีการตางๆของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการทําใหขยาย
ผลไดเร็ว และติดตามดูแลการทํางานไดดีกวา 
                        แอน โทนี ( อางถึงในอนุวัฒน  ศุภชุติกุล,  2541) กลาวถึง ผูนําที่จะนําองคการ
ไปสูเสนทางพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  ไดสําเร็จตองมีคุณสมบัติคือ  จะตองแบงปน
พลังและอํานาจไปสูบุคลากร  ผูนําที่ดีจะตองใหสามเหลี่ยมของอํานาจพลิกกลับหัวลงเอาผูนําลงมา
อยูขางลาง  ผูนําจะชวยทาํใหบุคลากรเปลงศักยภาพภาวะผูนําของตนออกมา 
   สมพิศ  เกิดศิริ (2542) ไดใหความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง
การที่ผูนําแสดงออกถึงการยอมรับและชื่นชม  การสงเสริมการพัฒนาและเสริมสรางความสามารถ
ของบุคคลใหตอบสนองความตองการและแกปญหาดวยตนเอง รวมทั้งความสามารถในการใช
ทรัพยากรที่จําเปน   เพื่อกอใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง 

 กลาวโดยสรุป  จากการที่ไดทบทวนวรรณกรรมดังกลาว สามารถวิเคราะห    
เกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
พบวาหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่มีความสามารถในการเสริมสรางพลังอํานาจแกบุคลากรในทมี
การพยาบาล โดยใหบุคลากรในทีมการพยาบาลไดรับความอิสระ ยืดหยุน และเชื่อมั่นในการที่จะ
ตัดสินใจรวมกันกับทีมการพยาบาล   ในเรื่องของการพัฒนาองคการใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย   และ
ชวยใหบุคลากรในทีมการพยาบาลไดใชความรูความสามารถของตนอยางเต็มศักยภาพ  ชวยใหเกิด
ความเชื่อมั่นในตนเอง    เปนการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ   ชวยใหบุคลากรในทีมการ
พยาบาลเกิดความเข็มแข็ง   ซ่ึงตัวหัวหนาหอผูปวยไดใกลชิดกับบุคลากรในทีมการพยาบาลจากการ
ถายทอดความรูและประสบการณของตัวหัวหนาหอผูปวยสูบุคลากรในทีมการพยาบาล     คอยเปน
พี่เล้ียง  เปนที่ปรึกษาและคอยใหคําแนะนําอยางใกลชิด   มีความสามารถในการเก็บรวบรวมขอมูล
ที่          ผิดพลาดเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข     ปลูกจิตสํานึกใหทุกคนรวมเปนเจาขององคการและ
อยากพัฒนาองคการใหเจริญรุงเรือง   ซ่ึงบุคลากรทุกคน และทุกระดับโดยรวมกันสรางกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพขึ้นมาอยางตอเนื่อง 
             
             3)  ดานการเปนผูนํา  (Leadership)   

 Deming (1986) ไดเสนอแนะแนวความคิดของผูนําที่มีการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการไมใชเพียงแตการควบคุม ดูแลส่ังการ แตตองเปนผูนําที่ดีโดยการสอน ฝก ให
ผูรวมงานสามารถวิเคราะหแกไขปญหาเฉพาะหนาไดดวยตนเอง    ผูนําไมควรสนใจการบริหาร  โดย
มุงวัตถุประสงค (MBO) อยางเดียว เพราะสิ่งเหลานี้เปนการเนนผลลัพธ  แตควรจะเนนที่วิธีการ
กอนเพื่อจะไดไมสายเกินที่จะปองกัน  หรือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  ดังนั้นผูบริหารควรสนใจประเด็น     
ดังตอไปนี้ดวย 1) จัดอุปสรรคตางๆ ที่ทําใหบุคลากรในทีมการพยาบาลรูสึกไมภาคภูมิใจในงาน
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ของตน ผูบังคับบัญชาจะตองพยายามใหบุคลากรในทีมการพยาบาลเกิดความสนใจ  สรางความ
ทาทาย  และความสนุกในการทํางานใหเกิดขึ้น   2)  ผูนําจะตองมีความรู  เขาใจในงานที่ตน
รับผิดชอบ   ควบคุมดูแลอยางแทจริงรูปญหา  รูสาเหตุของปญหา  ขอบกพรองตาง ๆ  ที่ซอนเรนอยู
ในการทํางาน  เชน  เครื่องมือชํารุด  อุปกรณที่ไรประสิทธิภาพ  หรือ การผลิตที่เนนเรื่องปริมาณ
มากกวาเนนคุณภาพ  3) การแกในความเขาใจผิดของผูนํา  เชน ผูนําหรือผูดูแลตรวจสอบ
ขอผิดพลาดของบุคลากรในทีมการพยาบาล  แตที่จริงไมผิด  4) ผูนําตองสนใจที่จะหาวิธีการพัฒนา
ทักษะการเปนหัวหนาที่ดี เนื่องจากหัวหนางานยังขาดทักษะในการเปนหัวหนาที่ดี  เชน มี
ประสบการณนอยมาควบคุมงาน  ซึ่งไมสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาได เมื่อเขามาทํางานก็จะ
ไดรับการปฐมนิเทศและทดลองงานเมื่อผานขั้นทดลองงานแลว ก็ไดรับการบรรจุและแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงเปนหัวหนางาน บุคคลกลุมนี้ขาดประสบการณในการทํางานและขาดทักษะในการ
เปนหัวหนาที่ดี ผูนําควรมีความรูเกี่ยวกับหลักสถิติเพื่อจะไดสามารถวาดเสนกราฟของขอมูลและ
คํานวณคาทางสถิติ ซ่ึงจะชวยทําใหเขาใจผลการปฏิบัติฐานของตัวเองและลูกนอง เปาหมายคือ        
เพื่อใหผูนําสามารถปรับปรุงความเปนผูนําของตนใหเหมาะสมยิ่งขึ้น  และศึกษาผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหทราบวาบุคลากรในทีมการพยาบาลคนใดอยูในขอบเขตและ นอกขอบเขตบาง  
เพื่อจะไดทราบวิธีการแกไขปรับปรุงปญหา 
   Juran (1992 )  ใหความเห็นวาผูนํามีหนาที่หลัก  2 ประการ  คือ 1) ปองกันการ
เปล่ียนแปลง   เปนการควบคุมงานใหมีผลงานอยูในระดับที่สม่ําเสมอ   ในขณะที่องคการตองการ
ความสม่ําเสมอ  ไมแยลงหรือลดลงไปกวาเดิม    2) สรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ในขณะที่องคการ
ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานการพัฒนา 
   Michael (1998)  กลาวถึงภาวะผูนําในยุคศตวรรษที่ 21 วา จะตองเปนผูการ
เปลี่ยนแปลงนวตกรรมใหมดวยตนเองอยางมีประสิทธิภาพ และจะตองรับผิดชอบในการแกไข
ปญหาตางๆใหกับผูใตบังคับบัญชาดวยความฉลาด ทั้งนี้ในการวางนโยบายตางๆ ในการทํางาน
จะตองพิจารณาถึงความตองการของบุคลากรในทีมการพยาบาล        รวมถึงการประสานเพื่อการ
ทํางานรวมกัน  ซ่ึงความสามารถของผูนําในการทํางานรวมกับผูอ่ืนนั้น   เปนการชักจูงใหบุคลากร
ที่เกี่ยวของในทีมการพยาบาลมารวมแรงรวมใจกันทํางาน   เพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไวโดยสมัคร
ใจ     มีความกระตือรือรนและมุงใหผลงานดียิ่งขึ้น เพราะผูนําคือผูที่จะสามารถสื่อและประสานใหคน
เขาใจแผนและวางรูปแบบวิธีการพยาบาล ผูนําที่มีความรูและทักษะในการบริหารและการจูงใจบุคลากรใหทํางาน
อยางมี ประสิทธิภาพ ยอมนํามาซึ่งผลงานที่ออกมาอยางมคีุณภาพ 
   George และ Weimerskirch (1998) พบวาผูนําคุณภาพที่มีความปรารถนาอยางมาก 
คือ ตองมีการพบปะกับบุคลากรในองคการบอยๆใหการผลักดัน และยอมรับในความพยายามของ
บุคลากร มีการเยี่ยมเยียนบุคลากรในทีมใหเปนเรื่องปกติ  คนหาความตองกา  และความคาดหวัง
ของบุคลากร ผูนําที่เล่ีอมใสแนวทางการปรับปรุงคุณภาพ       ควรทําและสอนหลักสูตรคุณภาพ
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ตามความตองการการบริหารงานที่เปนเลิศจากการวัดความพึงพอใจของผูใชบริการ 100 คร้ัง จะ
ไดรับความพึงพอใจทั้ง  100  คร้ัง     และใหขอมูลแกบุคลากรในทีมการพยาบาลเรื่องคุณภาพใหฟง
ทุกคนทั้งพลเรือน   โรงเรียน หนวยงาน ผูนําคุณภาพตองจูงใจใหมีกระบวนการทํางานการปรับปรุง
คุณภาพ  เพราะจะทําใหเกิดการแขงขันและผลกําไร   และเปนสิ่งเดียวที่ทําใหเห็นพอง และการปรับปรุง
อยางตอเนื่องในระยะ        ยาวจะทําใหงานมีระบบระเบียบขึ้น ซ่ึงมีลักษณะของผูนําดังตอไปนี้ 1) มีพรสรรค 
ซ่ึงไดมาจากความสามารถที่จะเห็นวาอะไรที่สําคัญและสงความรูสึกตอพันธกิจ  2) การพิจารณา
สวนบุคคล  ผูจัดการควรฝกเรื่องสวนบุคคลที่เปนสอนงานและสอนใหเปนตัวแทนและใหโอกาส
ในการเรียนรู ซ่ึงผูนําที่เปนที่ปรารถนาตองมี 2.1) มีความกลาหาญ (Courage) ผูนําที่กลาหาญจะไม
ยืนหยัดตอความคิดที่ไมเปนที่นิยม ไมหลีกเล่ียงในสิ่งที่เผชิญยอมใหประเมินยอนกลับ (Feedback)ในดานลบ
จากผูใตบังคับบัญชาเมื่อคิดวาเหมาะสม      มีความเชื่อมั่นตอสมรรถนะของบุคลากรที่ตองการใหเกิดการแสดง
ความเปนตัวของตัวเองและทําสิ่งที่ถูกตองเพื่อองคการ หรือผูใตบังคับบัญชาที่ตอสูกับความยากลําบากและมี
ความเสียสละ 2.2) เชื่อถือได อันทําใหเกิดความไววางใจ   ความนาเชื่อถือของผูนําควรใหมีอยู
ตอๆไป ชวยใหเกิดความยึดมั่นผูกพันกับองคการประสบกับความสําเร็จในเวลาที่กําหนด ทําและ
ยอมรับที่จะสนองตอบตอการกระทําความผิดพลาดตอผูใตบังคับบัญชา  จากผลการทํางานอยางไร
ประสิทธิภาพหรือไม   2.3) มีความยืดหยุน   ผูนําที่ยืดหยุนตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพที่จะ
เปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอมตางๆ  ศึกษาหาความมั่นคง  โดยใหวัตถุประสงคยังคงอยูเมื่อตองเผชิญตอ
ส่ิงแวดลอมและตัวกระตุนมากมายตอปญหาตางๆ     2.4)  การยึดถือหลักคุณธรรม   ผูนําตองยึดมั่นกับ
คุณธรรม ซ่ึงเปนเครื่องหมายทางธุรกิจและคุณคาทางศีลธรรม พฤติกรรมในการกระทํานั้นยึดติดกับ
บรรยากาศของหมูคณะและการกระตุนดวยอาชีพ    ไมตอตานการบริหารที่ใชสิทธิพิเศษ ตอตานความไววางใจ
หรือความเคารพยําเกรง และใหรูปแบบบทบาทในการสนับสนุนนโยบายของหนวยงาน จริยธรรม
วิชาชีพและวัฒนธรรมของหนวยงาน 2.5)  การตัดสินใจ   ผูนําตองตัดสินใจโดยใชจิตและปญญาใน
การที่จะเขาใจบนจิตและฐานขอมูลที่เปนจิตและพิจารณาปจจัยของคน 2.6) การเปนที่นานับถือ    
ผูนําจะตองนับถือความซื่อสัตยมากกวาที่จะใหขอมูลและขอเสนอตางๆ ควรมีความสําคัญลดลง    
หรืองานอื่นๆ ไมถือวาสถานะหรือตําแหนงหนาที่มาเปนสวนประกอบ   และแสดงความเชื่อใน
คานิยมของคน  ไมใชนับถือเบื้องหลังของคน 
   สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (2541) มีขอกําหนดไววา ผูนําคือผูที่
มีบทบาทสําคัญที่สุดที่จะนําแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการเขามาปฏิบัติและเปน       
ผูกําหนดวาจะประสบความสําเร็จหรือไม ดวยการศึกษาใหเขาใจ ทําเปนตัวอยาง   ใหการ
สนับสนุน  ติดตาม  ปรับปรุงระบบบริหารเพื่อเอื้อตอการพัฒนาอยางตอเนื่อง   ซ่ึงมีคํากลาววา  
ทานจะไมมีวันเปนผูนําจนกวาจะมีสักวันที่ผูคนไมเขาใจทาน  กลาวอีกนัยหนึ่งวา  การเปนผูนํา
ไมใชการแสวงหาความนิยมชมเชย ไมใชการปกปองตนเองหรือผลประโยชนสวนตน   แตเปน
ความยินดีที่จะชวยเหลือผูอ่ืนและพิทักษผลประโยชนของผูอ่ืนเปนเบื้องตน ผูนําจะตองแบงปนพลัง
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และอํานาจไปสู    ผูอ่ืน หรือการเสริมพลัง    ผูนําจะตองเสริมพลังใหแกบุคลากร ผูนําที่ดีจะทําให
สามเหลี่ยมของอํานาจพลิกกลับหัว  เอาผูนําลงมาอยูขางลาง  ผูนําจะชวยทําใหความเปนผูบริหาร
เปลงศักยภาพภาวะผูนําของตัวเองออกมา   ซ่ึงผูนําที่ดีจะตองใชเครื่องมือ สนับสนุนกระตุนและ
เปนพี่เล้ียงใหแกบุคลากร    ผูนําสามารถประเมินและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน ผูนําจะตอง
ทํางานอยางมีเปาหมายและมุงเนนความสัมพันธของผูคน  ผูนําจะตองอุทิศเวลา   สวนใหญใหกับ
การสอน การมอบอํานาจและสรางผูนําเพิ่ม เพื่อใหพลังที่ใชไปนั้นเพิ่มทวีคูณกลับมาอยางไมมี
ขีดจํากัด  นี่คือการที่จะเกิดความมุงมั่นในสวนตัวของผูบริหารแตละคน   
   ปรางทิพย    อุจะรัตน (2541) กลาววา ภาวะผูนํา  หมายถึง กระบวนการของการใช
อํานาจชักจูงโนมนาวใหกลุมทํางานใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงแนวคิด       
คุณลักษณะของผูนําจําแนกปน 3 ดาน คือ  1)  ดานสติปญญา ไดแก มีความรูดี  มีการตัดสินใจดี 
ฉลาด มีไหวพริบ มีวิจารณญาน     รูจักคิดและมีเหตุผล  พูดจาไดคลองแคลวไพเราะ  2)  ดาน
บุคลิกภาพ     ไดแก มีความสามารถในการปรับตัวดี  รูจักแกปญหาเฉพาะหนา  มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค          มีความพรอมที่จะใหความรวมมือ  รวมใจ  มีความกระตือรือรนและตื่นตัวอยู
เสมอ   มีความเชื่อมั่นในคนเอง  มีความเปนอิสระในตนเอง  มีความซื่อสัตย     มีอารมณคงที่  และ 
สามารถควบคุมอารมณไดดี  3) ดานความสามารถ  ไดแก  มีความสามารถในการขอความชวยเหลือ  
มีทักษะในการสื่อสาร  มีความสามารถในการกระทําตนใหไดรับความนิยม  ศรัทธา    มีบารมี    
เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป  มีความสามารถในการเขารวมสังคม    มีปฏิภานดี   รูจักกาละเทศะ  
รูจักผอนหนักผอนเบาและมีชั้นเชิง 
   วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542) กลาวถึงผูนําที่มีการกาวสูการบริหารงานคุณภาพ     
ทั่วทั้งองคการ (T.Q.M.) นี้เปนการปรับเปลี่ยนจากการบริหารรูปแบบเดิมๆ ใหเปนการบริหารเชิง
ระบบ  ดังนั้นความเปนผูนํา   ของผูนําองคการจะตองมีบทบาทและความรับผิดชอบ    ดังตอไปนี้ 
1) มีความเขาใจในความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ  2) สนับสนุน
กระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง  3) ดําเนินการบริหารดวยขอมูล - ขาวสาร และ
ความเขาใจในเชิงระบบการทํางาน  4) ทําการจัดโครงสรางองคกรและกระจายอาํนาจการตัดสินใจ
ในงานดานคุณภาพไปยังหนวยงานและทีมงานตางๆ ที่ตองเกี่ยวของกับการใหบริการแกผูใชบริการ               
5)  มีแผนกลยุทธที่ชัดเจนในการเริ่มตนและสนับสนุนการบริหารงานคุณภาพอยางตอเนื่อง 

    วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล (2542)  กลาวถึงภาวะผูนํา   ของผูนําที่มีการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการ  จะเกี่ยวของกับระบบและกระบวนการเปนผูนํา  การจัดองคการ    การสราง
ผูนําและการพัฒนาทักษะการเปนผูนําในตัวของผูบริหาร 

     วิภาดา    คุณาวิกติกุล (2542)  กลาววา  หลักการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ประการหนึ่งคือ  ภาวะผูนํา  บุคคลในองคการตองใชภาวะผูนําในการดําเนินการ        จัดการดาน
คุณภาพโดยสรางใหเกิดมีทิศทางในการปฏิบัติงานรวมกัน และมีการที่จะนําองคการไปสูทิศทางที่
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ตองการ พยายามโนมนาวใหบุคคลมีความตองการปรับปรุงคุณภาพ    และผูนําจะตองนําในเรื่อง
คุณภาพดวยเชนกัน 

      ศิริพงษ   ศรีชัยรมยรัตน (2542)  กลาวถึง ผูนําที่ดี คือผูที่สามารถใชอิทธิพลทางใจ
เหนือผูอ่ืน  สามารถบันดาลใหคนอื่นคลอยตามได  ดังนั้นผูนําที่ดีมีความสามารถยอมไดรับการยก
ยองนับถือ หรือสามารถครองใจของบุคคลอื่นได   ควรตองมีคุณสมบัติของภาวะผูนําที่สําคัญ
ดังตอไปนี้  1)  ความรู  การเปนผูนํานั้น ความรูเปนสิ่งจําเปนที่สุด ความรูในที่นี้มไิดหมายถึงเฉพาะ
ความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่เทานั้น  หากแตรวมถึงการใฝหาความรูเพิ่มเติมในดานอื่นๆ ดวย การ
จะเปนผูนําที่หัวหนางานจึงตองเปนผูรอบรู ยิ่งรอบรูมากเพียงใด ฐานะแหงความเปนผูนํา ก็ยิ่ง
มั่นคงมากขึ้นเพียงนั้น  2) ความคิดริเร่ิม   ความคิดริเร่ิม คือ ความสามารถที่จะปฏิบัติส่ิงหนึ่งสิ่งใด
ในขอบเขต  อํานาจหนาที่ไดดวยตนเอง โดยไมตองคอยคําสั่ง  หรือความสามารถที่จะแสดง
ขอคิดเห็นที่จะแกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดีขึ้น  หรือเจริญขึ้นไดดวยตัวเอง  ความคิดริเริ่มจะเจริญงอก
งามได  หัวหนางานจะตองมีความกระตือรือรน คือ  มีใจจดใจจองานดี   มีความเอาใจใสตอหนาที่  
มีพลังใจที่ตองการความสําเร็จอยูเบื้องหลัง  3) มีความกลาหาญ  และความเด็ดขาด    ผูนําที่ดีจะตอง
ไมกลัวตออันตราย  ความยากลําบาก  หรือความเจ็บปวดใดๆ ทั้งทางกาย  วาจา  และใจ ผูนําที่มี
ความกลาหาญ จะชวยใหสามารถผจญตองานตาง ๆใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี นอกจากความกลา
หาญแลว ความเด็ดขาดก็เปนสัญญลักษณอันหนึ่งที่จะตองทําใหเกิดมีขึ้นในตัวของผูนําเองตองอยู
ในลักษณะของการ “กลาไดกลาเสยี”   4) การมีมนุษยสัมพันธ  ผูนําที่ดีจะตองรูจักประสานความคิด   
ประสานประโยชน  สามารถทํางานรวมกับคนทุกคน  ทุกเพศ  ทุกวัย  ทุกระดับการศึกษาได   ผูนํา
ที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีจะชวยในการแกปญหาใหญกลายเปนปญหาเล็กได 5) มีความยุติธรรมและ
ซ่ือสัตยสุจริต   ผูนําที่ดีจะตองอาศัยหลักของความถูกตอง หลักแหงเหตุผล  และ  ความซื่อสัตย
สุจริตตอตนเองและผูอ่ืน เปนเครื่องมือในการวินิจฉัยส่ังการ หรือปฏิบัติงานดวยจิตที่ปราศจากอคติ  
ปราศจากความลําเอียง  ไมเลนพรรคเลนพวก  6)  มีความอดทน    เพราะความอดทนจะเปนพลงั
อันหนึ่ง  ที่จะผลักดันใหงานไปสูจุดหมายปลายทางไดอยางแทจริง  7)  มีความตื่นตัว  แตไมตื่นตูม   
ความตื่นตัว หมายถึงความระมัดระวัง   ความสุขุมรอบคอบ  ความไมประมาท  ไมยึดยาดขาดความ
กระฉับกระเฉง มีความฉับไวในการปฏิบัติงานและทันตอเหตุการณ ความตื่นตัวเปนลักษณะที่
แสดงออกทางกาย แตการไมตื่นตูมเปนพลังทางจิตที่จะหยุดคิดไตรตรองตอเหตุการณตางๆ ที่
เกิดขึ้น  รูจักใชดุลยพินิจที่จะพิจารณาสิ่งตางๆ  หรือเหตุตางๆไดอยางถูกตอง  พูดงายๆ         ผูนาํที่
ดีจะตองรูจักควบคุมตนเองนั่นเอง     8) มีความภักดี   การเปนผูนําที่ดี  หรือหัวหนาที่ดีนั้น  
จําเปนตองมีความจงรักภักดีตอหมูคณะ ตอสวนรวมและตอองคการ  ความภักดีนั้นจะชวยให
หัวหนาไดรับความไววางใจ และปกปองภัยอันตรายในทุกทิศไดเปนอยางดี          9)  มีความสงบ
เสงี่ยมไมถือตัว ผูนําที่ดีจะตองไมหยิ่งยะโส   ไมจองหอง  ไมวางอํานาจ   และไมภูมิใจในสิ่งที่ไร
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เหตุผล  ความสงบเสงี่ยมนี้  ถามีอยูในหัวหนางานคนใดแลว    ก็จะทําใหลูกนองมีความนับถือ  และ
ใหความรวมมือเสมอ 
          กลาวโดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว    สามารถวิ เคราะหได
ว าสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําจะแตกตางกับ
สมรรถนะการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยที่ผานมา พบวาผูนําในยุคของการบริหารคุณภาพ  
ทั่วทั้งองคการจะตองทําตัวเปนสอนงานหรือเปนที่ปรึกษา บอกผลลัพธที่ตองการจะใหเกิดขึ้น กลา
เสี่ยงและยอมรับในผลที่จะเกิดขึ้น  สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาลอันจะ
ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันดวยการแสดงความมุงมั่นรวมกับบุคลากรในทีมการพยาบาล เปน
การสรางความไววางใจในตัวผูนํา  ยอมใหผูอ่ืนประเมินและยอมรับในผลประเมิน แสดงใหเหน็การ
ทํางานอยางมีเปาหมาย  ทุมเทแรงกายแรงใจใหกับการทํางานเพื่อองคการ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
อยางมีระบบโดยใชขอมูลที่ถูกตองและเปนจริงตลอดจนมีการบันทึกรวบรวมขอมูลไวอยางเปน
ระบบ  ชวยขจัดปญหาและอุปสรรคตาง ๆที่เกดิขึ้นกับบุคลากรในทีมการพยาบาล สงเสริมการสราง         
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาลเปนการสรางความนาเชื่อถือ และเชื่อมั่น  ทําให
เกิดความไววางใจจากบุคลากรในทีมการพยาบาลที่มีตอตัวหัวหนาหอผูปวย 

 
   4 )   ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล   
    Arikian (1991)  กลาววา การศึกษาและฝกอบรม  ควรจัดใหแกบุคลากรทุก
ระดับ  เพื่อใหเขาใจวาควรปฏิบัติงานในหนาที่ของตนเองอยางไร และเขาใจปรัชญาการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการ เขาใจเทคนิควิธีการลดตนทุน ซ่ึงถือเปนปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จในการ
บริหารงานคุณภาพงานทั่วทั้งองคการ 
   Schmidt and Finnigan (1993) และ Deming (1986) ไดเสนอวาลักษณะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ  จะใหความสําคัญกับการฝกอบรมเปนอยางมาก  เพราะการ
ฝกอบรมจะชวยใหผูปฏิบัติไดเรียนรูวิธีที่ถูกตองไดอยางรวดเร็วกวาการเรียนรูดวยตนเอง องคการ
จะตองจัดทําแผนการฝกอบรมและการใหการศึกษาแกบุคลากรทุกคนทุกระดับในหนวยงานใน
เร่ืองคุณภาพและการบริหารจัดการคุณภาพโดยฝกอบรมอยางสม่ําเสมอและทําซ้ําบอยๆ ตามความ       
จําเปน  นอกจากนี้การจัดแผนการศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรซึ่งแผนการศึกษาและฝกอบรม
เปนปจจัยสําคัญที่จะรองรับโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพอยางมีประสิทธิภาพ  เนื่องจาก
เทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา การฝกอบรมจึงเปนการพัฒนาบุคลากรและเปนการ
ลงทุนในระยะยาวที่จะมีผลตอความสําเร็จ และความอยูรอดขององคการ  
   Besterfield  et  al. (1995)  กลาววาการใหความสําคัญกับการฝกอบรมจะชวยให
ผูปฏิบัติรูวิธีที่ถูกตองไดรวดเร็วกวาการเรียนรูดวยตัวเอง   องคการจะตองจัดทําแผนการฝกอบรม
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และการใหการศึกษาแกบุคลากรทุกคนทุกระดับ  ในเรื่องที่เกี่ยวกับคุณภาพและการบริหารงาน    
คุณภาพทั่วทั้งองคการ    
   โอฬาร   กลีบพุฒ (2536) กลาววา  การใหความรูและการฝกอบรมแกบุคลากร  นับเปน
ศูนยกลางในการสนับสนุนกระบวนการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ 

 อนุวัฒน  ศุภชุติกุล (2536)  กลาววาปจจัยที่ทําใหองคกรที่ประสบผลสําเร็จใน
การนําการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการคือการใหการศึกษาและการฝกอบรมใหแกบุคลากรทุก
ระดับ  

 อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ (2541) กลาววาการสรางใหเกิดคุณภาพในการ
ปฏิบัติงาน จะตองเริ่มตั้งแตการออกแบบระบบ คุณภาพจะเกิดขึ้นๆไดตองอาศัยความรูของคนที่
ทํางานแตละคน  ตองถามตัวเองอยูทุกวันวาส่ิงที่ทําในวันนี้ไดเพิ่มพูนความรูและทักษะในการ
ทํางานของตนหรือไม งานที่ทําในวันนี้ดีกวาเมื่อวานหรือไม  การปรับปรุงกระบวนการมี
ความหมายรวมถึงการจัดลําดับความสําคัญ ในการจัดสรรเวลา  การเลือกคนใหตรงกับงาน การ
ฝกอบรม และการเปดโอกาสใหคนไดเรียนรู ผูบริหารตองมีหนาที่ใหการฝกอบรม โดยเนนการ
ฝกอบรมเชิงปฏิบัติการในสถานการณใหการฝกอบรมที่สอดคลองกับภาระหนาที่ ปญหาและความ
ตองการของ          ผูปฏิบัติงาน การฝกอบรมควรทําควบคูไปกับการขจัดอุปสรรคในการทํางาน มี
การกระตุนให      ทุกคนศึกษาและปรับปรุงตนเองตลอดเวลาดวยการศึกษาทุกรูปแบบ  นอกจากนี้
แลวทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการคือ คน คนคือทรัพยากรที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มขึ้นไดอยาง
ตอเนื่อง  คนเปนผูผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  แตจะเกิดขึ้นไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม เจต
คติและคานิยมใหมๆใหเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถใชศักยภาพของคนไดเต็มที่   คนแตละคนไม
สามารถทํางานสําเร็จไดลําพังเพียงคนเดียวตองอาศัยการประสานงาน และการทํางานรวมกันเปน
ทีม ทีมจะเกิดไดตอเมื่อมีการฝกฝนทักษะที่จําเปนทําความเขาใจกับวิธีการคิดของสามชิกในทีมใช
กระบวนการกลุมเพื่อสรางโอกาสในการเรียนรู สรางวัฒนธรรมใหมในองคการ มีการถายทอดพลัง
อํานาจหรือเสริมพลังอํานาจใหทีมและสรางระบบใหมที่อํานวยตอการทํางานของทีม 

 จิรุตม    ศรีรัตนบัลล (2541)  ไดพบวา การพัฒนาบุคากรและการบริหาร
บุคลากร  กลุมโรงพยาบาลที่มีบุคลากรที่ไดรับการฝกอบรมการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ใน
สัดสวนที่มากกวาจะมีความกาวหนาในการนําระบบคุณภาพมาใชมากกวากลุมโรงพยาบาลที่
บุคลากรมีความรูนอยกวา  และพบวาปจจัยสําคัญที่ทําใหโครงการการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการประสบความสําเร็จหนึ่งใน3  อันดับแรก  คือ  การฝกอบรมใหเกิดความรู  ความเขาใจใน
ระบบคุณภาพแกบุคลากรทุกระดับ  

 วีรพจน  บุญลือ (2542)  กลาววา  ระบบการศึกษา  การฝกอบรม  และการพัฒนา
บุคลากร  จะชวยเสริมสรางขีดความสามารถ  สมรรถนะการบริหารงาน  ซ่ึงจะชวยเสริมสราง
ความสามารถในการแขงขันขององคการและชวยยกระดับสมรรถนะสรางความพึงพอใจใหแก
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บุคลากรในทีมการพยาบาล  จึงควรมีการปรับปรุงระบบการจัดการศึกษา   ฝกอบรมและพัฒนาบุคา
กรใหดีขึ้นอยูเสมอ 

 กฤษฎ   อุทัยรัตน (2543) กลาววาในขอกําหนดของการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (HA) ในเรื่องของ GEN 4  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีขอกําหนดดังนี้  1) 
การประเมินความตองการและกําหนดเนื้อหาหลักสูตร 2) มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  ไดแกมี
แผนปฐมนิเทศ   แผนการศึกษาเจาหนาที่ใหไดรับการศึกษาตอเนื่องในหลักสูตรตาง ๆทั้งหลักสูตร
ระยะสั้นและระยะยาว  และแผนการฝกอบรมภายในโรงพยาบาล  3) การเตรียมความพรอมกอนประจําการ  4) 
กิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะความตองการฝกอบรมรวมทั้งแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดย
เนนหนักสิ่งที่เปนสําหรับการพัฒนางานคุณภาพทั่วทั้งองคการ    นอกจากนี้ยังใหมีการสนับสนุน
การพัฒนา     ตนเอง  สงเสริมใหเกิดการพัฒนาในดานความคิด  ความมีเหตุผล   บุคลิกภาพ   การ
สรางสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
   วีรพจน   ลือประสิทธิ์สกุล (2543) กลาววา  ระบบการศึกษา การฝกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรเปนการชวยสรางเสริมความสามารถผูบริหาร และบุคลากรขององคการและชวย
ยกระดับสมรรถนะในการสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร มีการปรับปรุงระบบการจัดการศึกษา  
การฝกอบรม  และพัฒนาบุคลากรใหดีขึ้นอยูเสมอ   วิธีการหาและกําหนดความตองการดาน
การศึกษาและฝกอบรม คือการระบุชองวางระหวางความรู  ทักษะ ทัศนคติและจติสํานึกที่ตองการ
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคของงานในตําแหนงหนาที่นั้นๆกับความรู      ทักษะทัศนคติและจิตสํานึกที่
ตองการ ตามทัศนคติดานทรัพยากรมนุษย (Training needs)   การติดตามผลของการศึกษาและ
ฝกอบรมเปนรายบุคคลโดยทั่วไป มักจะดําเนินการหลักจากบุคลากรไดผานการฝกอบรมไปแลว        
3 - 6 เดือน เพื่อประเมินผลกระทบที่มีตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรและของหนวยงาน
นั้น ๆ 
   กลาวโดยสรุปจากการที่ไดทบทวนวรรณกรรมดังกลาวสามารถวิเคราะหตัวช้ีวัด
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยดานการสงเสริมสรางความรู
ทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล พบวาตัวหัวหนาหอผูปวยเองจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
พัฒนาตัวเองกอน  ควรไดรับการศึกษา  อบรมเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง  เพื่อเปน
แบบอยางที่ดีแกบุคลากรในทีมการพยาบาล สําหรับการศึกษาในระดับปริญญาโทก็เปนสิ่งที่จําเปน
อยางยิ่งเพื่อจะไดนําความรูใหมๆหรือสรางนวัตกรรมใหมๆ มาพัฒนาองคการ นอกจากตัวหัวหนา
หอผูปวยที่จะตองพัฒนาแลว  ก็ควรสนับสนุนใหบุคลากรในทีมการพยาบาลทุกคนและทุกระดับ
ไดรับการศึกษา อบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู และประสบการณในการทํางานใหมีศักยภาพสูงขึ้น อัน
จะชวยใหองคการไดรับการพัฒนาตามไปดวย และที่สําคัญการอบรมตามที่บุคลากรรองขอมา 
(Training  need) เพราะจะเปนการสนับสนุนใหเกิดความรู ความชํานาญและประสบการณอีกใน
หลายๆรูปแบบ  สวนความคิดสรางสรรคนั้น เปนการตัดสินใจดําเนินการแกไขปญหาที่มีลักษณะ
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แตกตางจากการตัดสินใจตามปกติประจําวันที่เคยเปนและการตัดสินใจนี้ สามารถสงผลในการ
แกปญหาไดจริง ในทางปฏิบัติลักษณะของกระบวนการความคิดอยางมีวิจารณญาณ    อันจะนําสู
ความคิดสรางสรรค  ซ่ึงตองใชแรงจูงใจ และความมานะบากบั่นอดทน แตเปนการแกปญหาที่
ดัดแปลงจากของเดิมที่เนนใหเกิดนวตกรรมใหมๆจากการศึกษาวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการ
พัฒนาหรือปรับปรุงงานใหมีความสะดวกขึ้น งายขึ้น ประหยัดหรือถูกลง  หรือมีประสิทธิภาพผล
มากกวาเดิมและตอเนื่อง  เชน  การจัดหาเทคโนโลยี สารสนเทศมาใชในการพยาบาล  ส่ือตางๆ 
เพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู  เปนผูที่สามารถจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรไดเปนอยางดีทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว 
      
   5)   ดานการทํางานเปนทีม    

 Woodcock (1979) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพวา      จะตองประกอบไปดวยคุณลักษณะที่ดี 9 ประการ คือ 1)  มีวัตถุประสงคที่
ชัดเจน     และเห็นดวยกับเปาหมาย (Clear objective and  agree golds)  การทํางานเปนทีมควรมี
วัตถุประสงค และเปาหมายของทีมอยางชัดเจน ซ่ึงสมาชิกของทีมตองมีความเขาใจวัตถุประสงค
และเปาหมาย          เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพันธกับวัตถุประสงคและเปาหมายนั้นอยางแทจริง  
2) มีการเปดเผยและมีการเผชิญหนากัน (Openness and Confrontation) การสื่อสารและสัมพันธ
ภายในทีมตองเปดเผยและไววางใจซึ่งกันและกัน   พูดกันอยางตรงไปตรงมา   ตองเขาใจตนเองเปน
อยางดี   และเขาใจผูอ่ืนภายในทีม เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกนั 
3) มีการสนับสนุนและจริงใจตอกัน (Support  and  trust)  สมาชิกในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน
ใหความชวยเหลือและรวมมือ   เมื่อเกิดมีความรวมมือและไมมีความขัดแยงกันแลว (Cooperation 
and  conflict) การทํางานของทีมก็จะบรรลุวัตถุประสงค   สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงาน   มีการใชประโยชน  และประสานประโยชน ซ่ึงกันและกัน 4) การวางแผนในการ
ดําเนินงานตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวย กับขอขัดแยงภายในทีม เปนไปในทางสรางสรรค มากกวา
ทําลาย   5) มีวิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว       การทํางานของทีมจะมีลักษณะยึดหยุน การตัดสินใจ
จะอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลัก   มีการใหคุณใหโทษ การเลื่อนตําแหนงหรือข้ันเงินเดือน  
เพื่อใหสมาชิกมีความกลาในการแสดงความคิดเห็นหรือพูดในสิ่งที่ถูกตองการพัฒนาการทํางาน 6) 
มีผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) ผูนําภายในทีมควรจะกระจายไปทั่วทั้งกลุม  ไดตาม
สถานการณ     ผูนําทีมนอกจากจะเปนผูนําที่ดีแลว  ตองเปนผูฟงที่ดีดวย   

 Merry  (1987) ศึกษาการทํางานกันเปนทีมของผูบริหารทางการพยาบาลวา  
ผูบริหารทางการพยาบาลตองสรางบรรยากาสที่เอื้อตอผูที่ปฏิบัติงานใหเปนทีม โดยเฉพาะเกี่ยวกับ
ดานทักษะและการประนีประนอม   การใชอํานาจภายใตกลยุทธหรืออํานาจที่ระบุไวในคําสั่งตางๆ  
จะตองใหความรูและสื่อสารใหผูรวมทีมไดรับรู  การทํางานรวมกันเปนทีมที่ประสบผลสําเร็จ 
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เพราะวาบุคคลในทีมทํางานเกี่ยวของสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพ แนวทางสําหรับการสราง
ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนทีม คือ 1) การรับนโยบายและหาสิ่งสนับสนุนจากองคกร
สําหรับโครงการวางแผน  หรือวางเปาหมายจากผูบริหารสูงสุดขององคกร    2) มีการประชุมในชาง
เวลาที่สะดวก     มีการแจงขาวสารใหสมาชิกทุกคนในทีมทราบ   การประชุมตองรวดเร็วไมยืดยาว    
3) วัตถุประสงคของทีมตองชัดเจน  และสามารถปฏิบัติไดจริง  เพราะถาปราศจากเปาหมายชัดเจน 
ผูรวมทีมก็จะไมสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จได เพราะฉะนั้นสมาชิกในทีมตองเขาใจ
วัตถุประสงค  4) สรางขอตกลงสําหรับการทํางานรวมกัน  5) ผูบริหารตองไวตอความรูสึกและ
ความตองการของสมาชิกในทีม และมีความสามารถในการบริหารความขัดแยงภายในทีมได  6) สราง
บรรยากาศของการประสานงาน  และบรรยากาศของความพึงพอใจตอสัมพันธภาพที่เกิดขึ้น การชวย
และกระตุนในสมาชิกไดชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จะชวยใหเกิดผลดีตอการประสานงาน     7) 
ยอมรับตอความแตกตางของบุคคลภายในทีม  8) ส่ือสารใหสมาชิกเขาใจถึงกิจกรรมของผูบริหาร 

  Likert (1980) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมวา      มีองคประกอบดังนี้  
1) สมาชิกในทีมมีความรู ความเขาใจ  ในบทบาทหนาที่และความรับผิดของตน  ทั้งที่เปนผูนํา
และสมาชิกอยางดี มีการติดตอสัมพันธกัน 2) ทีมงานตองมีเวลานานพอที่จะสรางความสัมพันธ
อันดีแกสมาชิกในทีมงาน               3) สมาชิกทุกคนมีความผูกพันกับทีมงานดวยกันเปนอยางดี       
4) ผูกํากับและสมาชิกแตละคนมีความเชื่อถือ    และความไววางใจกันสูง  5)  สมาชิกทุกคนมีสวนรวม
ในการกําหนดวัตถุประสงคหรือคานิยม มีความพอใจในวัตถุประสงคหรือคานิยมที่ตนกําหนดขึ้นมา   
6) มีการจูงใจสมาชิกใหยึดมั่นในวัตถุประสงค และการทํางานเพื่อวัตถุประสงคดังกลาว  7) กิจกรรม
ตางๆ เชน การแกปญหาการตัดสินใจ  การเสนอแนะ  การแสดงความคิดเห็น  การใหขอมูลเปนไป
ดวยบรรยากาศที่ดีเต็มไปดวยการยอมรับและเต็มใจที่จะชวยเหลือเพื่อใหงานสําเร็จ 8) ผูนําของ
ทีมเปนผูสรางบรรยากาศใหมีความรัก ความอบอุน การชวยเหลือและการรวมแรงรวมใจในการ
ทํางานกันมากกวาที่จะสรางความแตกแยก แขงขัน หรือตอสูกัน 9) ใหโอกาสแกสมาชิกในทีมได
มีการพัฒนาตนเองตามความรู ความสามารถและศักยภาพของแตละบุคคล  10) การคัดเลือก
หัวหนาทีม ควรทําดวยความรอบคอบ  ควรเลือกบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และศักยภาพของ
แตละบุคคล 

 Schmidt and Finnigan (1993), Cascio (1995) และ Besterfield (1999) กลาวถึง
การบริหารคุณภาพที่เปนเลิศประการหนึ่งคือ ผูบริหารตองใชหลักการบริหารงานแบบมีสวนรวมในทุก  ๆ                   
กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ โดยมีการทํางานเปนทีม และมีความใกลชิดกับทีมงาน มีความยึดมั่นในกิจกรรมของ
ความตอเนื่องในวัฒนธรรมองคการ  มีการสื่อสารและปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน 

 อุทัย    บุญประเสริฐ (2533)  กลาวถึงการสรางทีม (Team  Building) วาเปน
วิธีการปรับปรุงความสัมพันธตางๆในการทํางานใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงความสัมพันธตางๆ เหลานี้จะมีผล
โดยตรงตอการทํางานใหสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายที่กลุมไววางใจ 
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 ประนอม    โอทกานนท (2535)  กลาววา  ปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นใน
ชีวิตประจําวัน  มักเปนปญหาที่มีผูเกี่ยวของจํานวนมาก  ทั้งแพทยและพยาบาลตางตระหนักดีวา  การ
ใหบริการสุขภาพแกผูใชบริการโดยลําพัง   เฉพาะสาขาวิชาชีพของตนเองนั้น  มิอาจชวยใหบุคคล
บรรลุถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีอยางสมบูรณได  การใหบริการสุขภาพแกบุคคลตองการบุคลากร
สาขาวิชาชีพอ่ืนๆ เขามารวมดวย ซ่ึงจะเห็นไดวาการเขารวมของบุคลากรในสาขาวิชาชีพอ่ืน ในการ
ใหบริการสุขภาพเปนปริมาณมากนอย  กวางขวาง  และลึกซึ้งเพียงใด  ยอมขึ้นโดยตรงตอสภาพ
ปญหาและความตองการของผูใชบริการเปนสาํคัญ 

 ศิริวรรณ   โกมุติกานนท  (2536)   ใหความหมายของคําวา  การทํางานเปนทีมเปนการที่
บุคคล  ตั้งแต  2 คนขึ้นไป มาทํางานรวมกัน มีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกัน มีการใหความ
รวมรวมใจและประสานงานกัน มีการติดตอส่ือสารรวมกัน เพื่อใหงานที่ตนรับผิดชอบนั้น บรรลุ
จุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

 วิฑูรย   แสงสิงแกว (2538) กลาววาการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ เปน
การที่บุคลากรทุกคนมีสวนในการสรางคุณภาพบริการดวยการทํางานเปนทีม 

 จิรุตม    ศรีรัตนบัลล (2539) ไดสรุปแนวคิดการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการวาการทํางานขามสายงาน (Cross functional  team)  และ การทํางานเปนทีม เปนการ
กระจายอํานาจและใหอิสระแกผูปฏิบัติงาน 

 ชาญชัย   อาจินสมาจาร (2539) กลาววา การทํางานเปนทีมเปนการที่ผูบริหารจะ
ดําเนินการบริหารแบบใหทุกฝายมีสวนรวม (Participation) ซ่ึงเปนกระบวนการที่ทุกคนใหความ
คิดเห็นตอการแกปญหาที่กระทบกระเทือนตอองคการของเขา  การมีสวนรวมเปนการเขาเกี่ยวของใน
งานของแตละบุคคลหรือกลุม   การเขามาเกี่ยวของของคนเหลานี้ไมใชเปนการเขาเกี่ยวของใน
ทางดานรางกายเทานั้น  แตยังเขามาเกี่ยวของทั้งในดานสติปญญา และอารมณ ในกิจการของ
องคการดวย    กระบวนการมีสวนรวมจะทําใหทุกฝายมีแรงจูงใจและแรงขับสูงขึ้น  มีแรงขับ
สําหรับการแสดงออกของตน  การทํางานใหสําเร็จ  ความอิสระคลองตัว 

 กฤษฎ   อุทัยรัตน (2542) ใหขอเสนอแนะวาผูบริหารตองชี้นําใหบุคลากรในทีม
ทุกคนเขามามีสวนรวมเพื่อใหเกิดมีความผูกพันตอคุณภาพ ไมวาจะเปนบุคลากรในทีมการ
พยาบาล ทีมทําความสะอาด  ทีมธุรการ จนถึงผูบริหารระดับสูง  

 วีรวุธ    มาฆะศิรานนท (2541)  กลาววา  การทํางานเปนทีม โดยหัวหนาทีมงาน
จะตองมีคุณลักษณะเสมือนเปนครู และพี่เล้ียงที่จะสนับสนุนใหทุกคนทํางานไดอยางถูกตองและ  
ยอดเยี่ยม  การสรางระบบควบคุม หรือกฏ ระเบียบตางๆ ขึ้นมา  เพื่อควบคุมพฤติกรรมของคนทํางาน
จะลดนอยลง  การทํางานเปนทีม  มุงเนนใหเกิดลักษณะของ  1) การกระจายงาน  จากระดับบนลงสู
ระดับลาง  โดยเฉพาะในระดับทีมงานใหมากที่สุด  2)  การสงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรค  ทั้งจาก
ความคิดท่ีแตกตางกันและที่เหมือนกัน  โดยผานกระบวนการระดมความคิด เพื่อใหไดองคการที่มี
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ความคิดริเริ่มสรางสรรคในที่สุด 3) การทํางานที่เกิดจากการรวบรวมศักยภาพของคนจากหลายๆ
หนวยงานในองคการเดียวกัน   เพื่อใหเกิดความคลองตัวในการบริหารกิจกรรมไดตั้งแตตนจนจบ
กระบวนการ  ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีม  เปนการเนนการทํางานรวมกันเปนทีม  ในทุกๆ ขั้นตอน
เร่ิมตั้งแต การเรียนรู การชวยเหลือเกื้อกูลกัน  สามัคคีกัน  ขยันคิด-ขยันเรียนรูและขยันทําโดยใชเทคนิค
ของการเสวนา  การอภิปราย  การบริหารทีมงานและการบริหารโครงการเขามามีสวนชวย ซ่ึง
เปรียบเสมือนการถายทอดอัจฉริยะภาพ ระหวางกันและกัน   ทําใหเกิดการพัฒนากันขึ้นในเวลา
อันรวดเร็วและประหยัดเวลารวมทั้งคาใชจาย    

อนุวัฒน   ศุภชุติกุล (2541) กลาววา ทรัพยากรที่สําคัญที่สุดขององคการคือคน คน
คือทรัพยากรที่พัฒนาใหมีคุณคาเพิ่มขึ้นไดอยางตอเนื่อง  คนเปนผูผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
แตจะเกิดขึ้นไดตองมีการพัฒนาพฤติกรรม เจตคติและคานิยมใหมๆใหเกิดขึ้น เพื่อใหสามารถใช   
ศักยภาพของคนไดเต็มที่ แตละคนไมสามารถทํางานสําเร็จไดลําพังเพียงคนเดียว   ตองอาศัยการ
ประสานงาน และการทํางานรวมกันเปนทีม        ทีมจะเกิดไดตอเมื่อมีการฝกฝนทักษะที่จําเปนทําความเขาใจกับ
วิธีการคิดของสมาชิกในทีม    ใชกระบวนการกลุมเพื่อสรางโอกาสในการเรียนรู สรางวัฒนธรรมใหมในองคการ 
มีการถายทอดพลังอํานาจหรือเสริมพลังอํานาจใหทีมและสรางระบบใหมที่อํานวยตอการทํางานของทีม 

 กลาวโดยสรุปที่ไดทบทวนวรรณกรรมดังกลาว สามารถวิเคราะหตัวช้ีวัด
สมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยดานการทํางานเปนทีม พบวาหัวหนา
หอผูปวยจะตองเปนผูสนับสนุนและกอใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางใกลชิด โดยใหทุกคนมีสวน
ในทุกกิจกรรมทุกขั้นตอน  และจะตองทําใหไดรับความรวมมือรวมใจกัน  ตองเปนผูประสานงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  มีเทคนิคการติดตอส่ือสารในการที่ชวยใหบุคลากรในทีมการพยาบาลได
รวมมือกันปฏิบัติกิจกรรม  และมีการสรางบรรยากาศที่ดีใหแกทีมการพยาบาล อันจะชวยใหเกิด
ความรักความสามัคคี   ทําใหบุคลากรในทีมการพยาบาลทุกคนเกิดความมุงมั่นที่จะพัฒนาองคการ
ไปสูความสําเร็จใหไดพรอม ๆกัน  เปนผูที่สามารถขจัดความขัดแยงที่เกิดในหนวยงาน  สรางให
เกิดวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม  สงเสริมใหบุคลากรไดเสนอความคิดโดยการระดมสมอง 
และรวมออกแบบงาน สงเสริมใหเกิดการคิดออกมาเปนการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม   สนับสนุน
ใหบุคลากรทุกคนกลาที่จะแสดงออกมาในดานความคิดหรือเสนอวิธีการในการปรับปรุงคุณภาพ
โดยใหทุกคนในทีมรวมกันตัดสินใจ  สงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูลกันและกัน  ใหกําลังใจกัน
ผสานความเปนหนึ่งเดียวกันและความเขาใจกันโดยรวมกันมุงมั่นไปที่การพัฒนาคุณภาพทั่วทั้ง
องคการ  และใหการยอมรับตลอดจนใหรางวัลแกทีมที่ประสบความสําเร็จ ไมควรเนนเปน
รายบุคคล  

 
                6)  การใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ   
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   Schmidt  and  Finnigan (1993) และ Besterfield et  al. (1995) กลาววา  กุญแจที่
สําคัญในการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการและถือวาเปนหัวใจของการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง       
องคการคือการใหความสําคัญกับผูใชบริการและบุคลากรในทีมงานทุกระดับ มีการสรางเครื่องมือที่
จะใชวัดความพึงพอใจของผูใชบริการและบุคลากรในทีมงานทุกระดับ  นอกจากนี้ยังตองมี
การศึกษาหาความตองการของผูใชบริการและกําหนดตัวช้ีวัดเปาหมายของความตองการนั้นๆ 
   อนุวัฒน   ศุภชุติกุล (2541)  กลาววา  หลักการหรือหัวใจของการบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการ  คือ  ผูใชบริการสําคัญที่สุด   เพราะผูใชบริการคือผูที่กําหนดความจําเปนที่ตองมี
หนวยงาน หรือ องคการของเรา หากไมมีผูไดรับผลประโยชน  จากการทํางานของเราเสียแลว  ก็ไม
มีความจําเปนที่จะตองมีหนวยงานของเรา หนาที่ของเราตอผูใชบริการคือการศึกษาความตองการ การตอบสนอง
ความตองการและการรับเสียงสะทอนตอผลงานที่เราแกผูใชบริการ 
   สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือ พ.ร.พ. (2541) กลาววา   
การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลนั้นจะตองมีการเนนผูปวยเปนศูนยกลาง และมุงที่ความพึงพอใจของ
ผูปวย   
   วีรพจน บุญลือ (2542)  กลาววา สมรรถนะดานการหาความตองการผูใชบริการ
และดานการตลาด  คือจะตองมีการสรางความสัมพันธกับผูใชบริการ  การนําผลลัพธที่ไดมาใชใน
การเปรียบเทียบความสามารถแขงขันขององคการ โดยใชในการวางแผนดานนวตกรรมของ      
ผลิตภัณฑและบริการขององคการ   
   วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542) ใหขอคิดเห็นวา การปฏิบัติตอผูใชบริการ 
(Internal and external customer) ในองคการยุคใหมจะมีการเปลี่ยนแปลงไปภายใตการแบง
ผูใชบริการ      ออกเปน 2  ประเภท  คือ  1) ผูใชบริการภายในองคการ (Internal  customer) จะตอง
มีการรณรงคใหบุคลากรในทีมการพยาบาลทั่วทั้งองคการ มีความเขาใจบทบาท หนาที่ ความ
รับผิดชอบในหนวยงานของตน และตําแหนงงานของตน ที่จะตองมีตอผูอ่ืน  และหนวยงานอื่นของ
องคการเดียวกันโดยยึดมั่นในแนวทางของการใหบริการที่เปนเลิศแกกันและกัน ทุกขั้นตอน
ตลอดเวลา  2) ผูใชบริการภายนอกองคการ (External  customer) หมายถึงผูใชบริการที่เปนแหลงที่มา
ของรายไดอันสําคัญของทุกองคการ ซ่ึงจะเนนการใหบริการผูใชบริการเปนสําคัญ มากกวาที่จะยึดมั่น
เฉพาะแตการแสดงหารายไดและกําไร    แตในทศวรรษหนาตนทุนก็เปนส่ิงสําคัญพอๆกับยอดรายได
ที่จําเปนตองมีสัดสวนที่สมดุลเพียงพอที่จะทําใหองคการนั้นๆ สามารถยืนหยัด   หรือคงอยูในธุรกิจ
นั้นได ทามกลางความพอใจและความคาดหวังของผูที่มีสวนอยางสําคัญขององคการ   ซ่ึงแนวคิด
ในการขายสินคาและบริการแกผูใชบริการ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีขอมูลท่ีดีในระบบคอมพิวเตอร 
ทั้งขอมูลดานการตลาด และขอมูลรายละเอียดผูใชบริการรายตัว (Demographic and  psychographic 
information) เปนสําคัญ ซ่ึงเปนเครื่องยืนยันถึงความสําคัญของระบบขอมูลดานการตลาด 
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(Marketing information System) และขอมูลผูใชบริการที่สัมพันธกับการซื้อสินคาและบริการ   เนน
ความทาทายบนกระแสของความเปลี่ยนแปลงที่ผูบริหารจะตองเตรียมการไวแตเนิ่นๆ  
    กฤษณ   อุทัยรัตน (2543)  กลาวถึง  การทํากิจกรรมการพัฒนาคุณภาพประการ
หนึ่งคือ  การวิเคราะหความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ เพราะผูใชบริการคือผูที่
ไดผลประโยชนจากการทํางานของหนวยงาน  ซ่ึงมีทั้งผูใชบริการภายนอกไดแกผูปวย  ญาติ  ผูมา
เยี่ยม และผูใชบริการภายในไดแกบุคลากรในองคการ 
   กลาวโดยสรุปจากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวสามารถวิเคราะหไดวาตัวช้ีวัดสมรรถนะ
การบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ดานการใหบรกิารตามความตองการและความ
คาดหวังของผูใชบริการ หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่กอใหเกิดจิตสํานึกแกบุคลากรทุกคน      
ทุกระดับวา ผูใชบริการมีความสําคัญที่สุดตองใหการยกยองใหเกียรติผูใชบริการ มีการประเมิน
ความตองการและตอบสนองความตองการของผูใชบริการ ใหผูใชบริการเขามามีสวนรวมในการ
พัฒนาองคการหรือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น  คิดหาวิธีการเพื่อลดตนทุนแตไดผลคุนคา โดยมีการทํา 
Benchmarking และคนหาวิธีการบริการใหมๆ แกผูใชบริการอยูเสมอ  สรางความนาเชื่อถือใหกับ
ผูใชบริการ โดยใชหลัก Zero defect  อีกทั้งรับฟงเสียงสะทอนจากผูใชบริการเพื่อสรางความพึง
พอใจทั้งกับผูใชบริการ และบุคลากรในทีมการพยาบาล  สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูใชบริการ
และบุคลากรในทีมการพยาบาล ในอันที่จะทําใหเกิดความรวมมือ รวมใจกันพัฒนาองคการจน
ประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  มีการรวบรวมขอมูลของผูใชบริการอยางเปนระบบ และมี
ระบบการติดตามผลอยางตอเนื่อง เสริมสรางบรรยากาศ และ  ส่ิงแวดลอมที่ดี อํานวยความสะดวก
ใหแกผูใชบริการ  ปลูกฝงใหบุคลากรในทีมการพยาบาลใหฏิบัติงานโดยมีจริยธรรมและคํานึงสิทธิ
ของผูปวยตามพระราชบัญญัติ    
   
    7 )  ดานการสรางแรงจูงใจ 
   Kouzes and Posner (1987 อางถึงใน Mears and Voehl, 1993 ) กลาวถึงการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น  ส่ิงที่ผูบริหารคุณภาพควรมีคือ ใหการสนับสนุนและ
ชวยเหลือใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ  และใหการยกยอง  ยอมรับ  
ชมเชย  หรือใหรางวัลเมื่อบุคคลปฏิบัติงานไดสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตั้งไว อีกทั้งยังทําให
บุคคลเกิดความยึดมั่นกับหนวยงาน   และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   Gibson et al.(1997) ไดศึกษาการใหรางวัลในงานพบวา        1) รอยละ 70 ของ
บุคลากรในทีมการพยาบาลมีความมุงมั่นที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ โดยมีความพึงพอใจ
ในงาน รอยละ 51 และพบวา บุคลากรในทีมการพยาบาลมีความพึงพอใจในคาตอบแทนที่เปนอยู
ในปจจุบันนอยกวารอยละ 50   2) บุคลากรในทีมการพยาบาลในสหรัฐอเมริกามีความจงรักภักดีตอ
องคการและผูใชบริการคิดเปนเกือบรอยละ 80 แตอยางไรก็ตามยังพบวาสิ่งที่ทําใหบุคลากรในทีม
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การพยาบาลไมพอใจคือคาตอบแทนและการเปลี่ยนแปลงขององคการที่เกิดขึ้น    3) ความพึงพอใจ
ในคาตอบแทนคือปจจัยหลักในการกําหนดความยึดมั่นผูกพันในองคการของบุคลากรในทีมการ
พยาบาล ที่มีความสําคัญในองคการมากกวาบุคลากรในทีมการพยาบาลในกลุมอื่น 

 ชาญชัย    อาจินสมาจาร (2539) กลาวถึงการสนับสนุนและการใหรางวัลนั้นเปนสิ่งจําเปน
สําหรับความพยายามในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่องและการปรับปรุงงาน การใหรางวัลสวนมาก
มักจะเปนเงิน แตอาจจะใหรางวัลในรูปความมั่นคงในงานและผลประโยชนอ่ืนๆ การเลื่อนตาํแหนง
สถานะ  การยกยองชมเชย  หรือการมอบหมายงาน    ซ่ึงส่ิงที่สําคัญในการที่จะทําใหการใหรางวัลนั้น
มีประสิทธิผลตอการเพิ่มความพยายามและเปนขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คือการให
รางวัลจะตองเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
   ธาตรี  บานชื่น (2541) กลาววา ผูนําการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการจะตอง
มีความชื่นชมในผลสําเร็จของงานในระยะสั้น  ซ่ึงธรรมชาติของคนนั้น  เมื่อทํางานแลวจะตองเห็น
ผลสําเร็จของงานจึงจะมีกําลังใจและเปนแรงกระตุนใหพัฒนางานตอไป ถางานที่ทํานั้นใชเวลานาน
มากหรือยากมาก    อาจจะทําใหเกิดความทอแท และหมดกําลังใจได  ดังนั้นการตั้งเปาหมายของ
ความสําเร็จในระยะยาวที่ยากและตองใชเวลานาน  ก็อาจเกิดแรงเฉื่อยภายในได  ถาไมสามารถ
บรรลุผลที่คาดหวังไดทันใจ   ผูปฏิบัติภายในองคการนั้นๆ จึงควรใหมีการเสนอผลงานเปนระยะ
โดยผูบริหารอยูรวมฟงเสนอใหรางวัลหนวยงานดีเดนแกบุคลากรที่พัฒนาคุณภาพงานดีเดน 
เปรียบเสมือนเปนการสราง Benchmarking   
   วีรวุธ   มาฆะศิรานนท (2542)  กลาววา ในการกาวเขาสูการบริหารงานคุณภาพ  
ทั่วทั้งองคการนั้นเปนการปรับปรุงจากการบริหารแบบเดิมๆใหเปนการบริหารเชิงระบบ โดยมี
ระบบการประกาศเกียรติคุณและใหรางวัล  โดยทีมงานที่ประสบความสําเร็จ  ควรไดรับการยกยอง
เพื่อใหเกิดความภาคภูมิใจและใหทุกคนยอมรับในความสําเร็จและเปนกรณีตัวอยางที่ดี  ที่ทุก
ทีมงานควรปฏิบัติตาม  ภายใตระบบการประกาศเกียรติคุณและการใหรางวัลนี้สามารถปฏิบัติไดใน
หลายรูปแบบไดแก 1) แบบเปนพิธีการ   เชนการประกวดผลงานแลวประกาศผล  พรอมการให
รางวัลในรูปแบบตางๆ  ในบางครั้งเพียงแคใบประกาศชมเชยผลงานที่ติดรูปและชื่อ พรอมสมาชิก
ของทีมงาน ก็อาจจะเปนการเพียงพอไดในบางโอกาส    2) แบบไมเปนพิธีการ(Informal) เชนการจัด
เล้ียงสมนาคุณ หรือจัดประชุมเพื่อขอบคุณและรับประทานกาแฟ อาหารวาง  รวมกัน  3)  แบบทีใ่ชใน
งานประจํา (Day  to  Day)  เชน  การกลาวชมเชย  ยกยอง  ในขณะที่มีการประชมุในเรื่องที่เกี่ยวของ 
   สุมาลี   จักรไพศาล (2541) กลาววา  ผูบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองคการตองให
กําลังใจและใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนกับผูที่แกปญหาไดสําเร็จ    รางวัลท่ีมีคุณคามากที่สุดคือการ
รับฟงขอสนอแนะในการแกปญหาที่เกิดขึ้น โดยทําตัวเปนโคชเพื่อใหการยอมรับและใหเกียรติวา
ทุกอยางที่ไดศึกษามาเปนอยางดีไดรับการปฏิบัติและแนะนําไปใชแลวอยางเปนทางการ ผลของ
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ความสําเร็จในแตละครั้งตองบันทึกเก็บไวเปนขอมูล    ประกาศใหทราบโดยทั่วกันเพื่อใหทุกคนรู
วาไดมีสวนรวมในการสรางผลงานใหกับหนวยงานและองคการอยางทัดเทียมกัน 
   ศิริพงษ    ศรีชัยรมยรัตน (2542) กลาวถึงการใหรางวัลวา  การใหรางวัลหรือ       
ผลตอบแทนเปนสิ่งจูงใจที่จะชวยรักษาคนดีที่มีความสามารถ ใหปฏิบัติงานแกองคการตลอดไป
และนานเทานาน  ชวยใหบุคคลใชศักยภาพไดเต็มที่  ลดความขัดแยงในการบริหารงานของบุคคล
ไดมาก 
   กลาวโดยสรุปจากการที่ไดทบทวนวรรณกรรมดังกลาวสามารถวิเคราะหตัวช้ีวัด
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ ดานการสรางแรงจูงใจของหัวหนาหอผูปวย พบวา
หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่ใหการยอมรับผลงานของบุคลากรในทีมการพยาบาลในรูปของ
รางวัล และใหการยอมรับผลงานนั้นๆดวยความเต็มใจ โดยเฉพาะทีมก็ใหพิจารณาเปนทีม  โดยมีการ
ประเมินอยางเปนระบบ มีเกณฑ ไมควรเนนเปนตัวบุคคล ชี้แจงใหเกิดการเขาใจในระบบการประเมิน
ที่โปรงใสตรวจสอบได   โดยแสดงการยอมรับ  ใหเกียรติ ยกยองชมเชย แกบคุลากรในทมีการพยาบาล
ที่ปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ    หรือ มีผลงานเปนที่ประจักษแกบุคลคลทั่วไป   เพื่อสรางแรงจูงใจ  สราง
ขวัญกําลังใจ ใหแกบุคลากรในทีมการพยาบาลในอันที่จะสรางผลงานชิ้นตอไปและเต็มศักยภาพตาม
ความรูความสามารถเทาที่จะทําได โดยเฉพาะงานที่ตองใชเวลานาน ซ่ึงจะเห็นวากวาจะแสดงผลงาน
นั้นออกมาอาจจะยุงยากมาก         นอกจากนี้ยังชวยลดความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้นระหวางตัวหัวหนาหอ
ผูปวยเองกับบุคลากรในทีมการพยาบาล เปดโอกาสใหบุคลากรไดรวมแสดงความคิดเห็นในอันที่จะ
กอใหเกิดนวตกรรมใหมๆในองคการตอไป  เพื่อเกิดคุณภาพที่ดีตอการบริการ 
     
 4.2    ตัวชี้วัดของสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในการบริหารงานทั่วท้ังองคการ 
           

  ตัวช้ีวัดสมรรถนะทั้ง 7 ดานซึ่งประกอบดวย   ดานการบริหารงาน   ดานการเสริมสราง
พลังอํานาจ   ดานการใชภาวะผูนํา    ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการ
พยาบาล    ดานการทํางานเปนทีม  ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของ
ผูใชบริการ   และดานการสรางแรงจูงใจ สามารถแจกแจงเปนรายละเอียดยอยๆ แตละดานของตัวช้ีวัด
สมรรถนะการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยรายละเอียด  ดังนี้  

  Schmidt and Finnigan (1993)    ไดกลาวถึงสมรรถนะของผูนําในการบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการทั้ง 5 ดานมีรายละเอียดแตละดานดังนี้ 

          ดานที่   1  การเปดใจและความนาเชื่อถือ   ไดแก มีความสามารถในการติดตอส่ือสาร 
ใหมีความชัดเจน  สรางความเชื่อมั่นในตนเอง   กลาที่จะเสี่ยงและยอมรับในผลที่จะเกิดขึ้น ยอมที่จะ
ใหผูอ่ืนประเมินตนเอง ในการเปนผูฟงและผูเรียนที่ดี และนําขอมูลเหลานั้นมาพิจารณาและปรับปรุง
แกไข 
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            ดานที่    2  การทํางานรวมกันเปนทีม  ไดแก  การใหการยอมรับและใชพลังของทีม  
คนหาวิธีการฝกกิจกรรมของทีม  ใหความชวยเหลือทีมไดอยางมี     ประสิทธิภาพมีการใหการยอมรับ
และใหรางวัลเมื่อมีกิจกรรมของทีม    ชวยกําจัดอุปสรรคตางๆ ของทีม   

            ดานที่  3  นําขอมูลมาบริหารตามขอเท็จจริง  ไกแก มีการใชเครื่องมือและมีการใช
กระบวนการพัฒนาคุณภาพ    ชวยคนหาที่มาของปญหา   กําหนดตัวช้ีวัดในการควบคุมและการ
ปองกันขอบกพรอง   กําหนดตัวช้ีวัดพื้นฐานของเปาหมาย ในความตองการของผูใชบริการ  และมี
การบันทึกกระบวนการทํางานที่มีระบบ  
                   ดานที่  4  การสรางแรงจูงใจ    ไดแก การเขาใจถึงความตางของการยอมรับและการให
รางวัล โดยมีการชี้แจงเหตุผลระบบที่จะยอมรับและระบบใหรางวัล   คอยกํากับประเมินถึงการ
ยอมรับและประเมินการใหรางวัล    มองหาโอกาสในการที่จะยอมรับและใหรางวัล  แกบุคลากรใน
องคการทุกระดับ   มีความรูและเขาใจในภาพรวมของนโยบายและวิธีการทํางานขององคการ  ดาน
ที่ 5 สงเสริมความรูและทักษะตางๆ ในการทํางานตลอดจนปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง   ไดแก มี
การฝกและเพิ่มการเรียนรูในสิ่งที่เปนประโยชนตอบุคลากร    ใหอภัยในสิ่งที่เกิดการผิดพลาด   มีการ
จําแนก  กําหนด  คนหาสิ่งที่ชวยใหเกิดการเรียน     โดยการใหทุกคนทํางานไดตระหนักถึงแกนหรือหัวใจ
ของสมรรถนะ  และมีการใช  plan –do-check-Action  เปนเครื่องมือในการเรียนงาน                          
   ซ่ึง  Juran  (1992) และ Cascio (1995)  กลาวถึงตัวช้ีวัดสมรรถนะของผูนําคุณภาพ
ควรจะประกอบสมรรถนะยอยๆ ของแตละดาน  ดังนี้ 
   1)  ดานการเปนผูนํา  

 ผูนําในการพัฒนาคุณภาพตองมีความสามารถในการรวมคนหาวิธีการใหมๆ  
เพื่อมาดําเนินกิจกรรมหรือโครงการตามแนวทางขององคการ  เปนนักปฏิบัติการ โดยมีการวางแผน
กลยุทธในอนาคตในระยะยาว มีความรูในเรื่องของการตลาดและบริการซึ่งตองมีการตัดสินใจที่ดี
และถูกตอง มีการทํางานและประสานงานในระบบขามสายงายหรือระบบ Matrix  มีการสื่อสาร
แบบสองทาง  การสื่อสารตองชัดเจน  เปนผูประสานงานที่ดี  สรางความเชื่อถือใหกับตนเอง   สราง
ความเชื่อมั่นใหกับผูใชบริการ 
                 2 )  ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
                              การพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองคการ   ผูบริหารและบุคลากรจะตองใหความสําคัญ
กับผูใชบริการเปนอยางมาก ตองใหความใกลชิดกับผูใชบริการ    มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูใชบริการ เปดโอกาสใหผูใชบริการเสนอความตองการและความคาดหวังเพื ่อสนองความ
ตองการของผูใชบริการไดอยางถูกตอง  ซ่ึงเปนการใหการยอมรับวาผูใชบริการสําคัญที่สุด  โดยมี
การคนหาความตองการของผูใชบริการใหผูใชบริการไดมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพ  ตลอดจน
มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานตามการประเมินของผูใชบริการ   ดังนั้นผูบริหารองคการและบุคลากร
ควรเปดใจรับการประเมิน  ตลอดจนกระตุนการปฏิบัติกิจกรรมตางๆที่มีคณภาพตอผูใชบริการอยาง  
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เต็มที่   มีการศึกษาความพึงพอใจของผูใชบริการอยางตอเนื่อง   โดยเฉพาะการสรางบรรยากาศที่ดี 
สะดวกในการรับบริการอยางตอเนื่อง 

3) ดานการสรางแรงจูงใจ  
 ผูบริหารตองมีทักษะในการสรางแรงจูงใจ  โดยวิธีการตางๆ ที่จะใหการยอมรับ

ในผลงาน  ซ่ึงจะตองมีการพิจารณาความดีความชอบเมื่อมีผลงานที่ประจักษ  ตั้งขอกําหนดที่ชัดเจน
ในการใหรางวัล ใหกําลังใจเมื่องานนั้นใหผลในระยะยาว มีการจัดเลี้ยงแสดงความยินดีกับบุคคลที่
สรางผลงาน จัดหารางวัลซ่ึงอาจเปนเงินหรือของขวัญสําหรับผูที่มีผลงานดีเดน การสรางแรงจูงใจมี
มากมายหลายรูปแบบ  ดังนั้นผูบริหารจะตองเลือกใชวิธีที่เหมาะสม เพื่อไมเกิดปญหาในภายหลัง 
              4) ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  
                             หัวหนาหอผูปวยในฐานะ ผูบริหารการพยาบาลระดับตน ตองมีองคความรูดาน
การปฏิบัติการพยาบาลเปนอยางมาก เพื่อที่จะไดถายทอดความรูสูพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรที่ตน    
รับผิดชอบ ทั้งพยาบาลที่จบใหมและพยาบาลที่มีประสบการณในการทํางานมาเปนเวลานานแลวกต็าม  
ดังนั้นควรมีการจัดอบรมในสวนที่บุคลากรขาดทักษะนั้นๆ สงเสริมใหมีการสรางนวัตกรรมใหมๆ      
มีการจัดอบรมตามที่บุคลากรตองการ พัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลใหมีความชํานาญยิ่งๆ ขึ้น
ตามมาตรฐานวิชาชีพ   เปนผูนําในการศึกษาอบรมเพิ่มพูนความรูอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  จัด
ใหมีการอบรมในดานตาง ๆแกบุคลากรทุกระดับ  
   นอกจากนี้ Deming (1986) ไดกลาวถึงสมรรถนะยอยๆของแตละดานเปน 5 ดาน  
ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะยอยๆ  ดังตอไปนี้ 
                   1)   ดานการใชภาวะผูนํา 
                        หัวหนาหอผูปวย ตองใชภาวะผูนําใหถูกตอง ควรทําตัวเปนสอนงานหรือที่
ปรึกษา มากกวาเปนผูคอยควบคุม ชี้แจงและอธิบายใหบุคลากรพยาบาลเขาใจวิสัยทัศน พันธกิจ 
และ      เปาหมายขององคการใหได   เปนการบอกผลลัพธที่ตองการใหเกิดขึ้น อันจะทําใหบุคลากร
ทางการพยาบาล ยอมรับและปฏิบัติไดถูกตองตามแนวทางเดียวกัน ดังนั้น หัวหนาหอผูปวย ตอง
สรางความไวเนื้อเชื่อใจตอบุคลากรในทีมการพยาบาลของตน เพื่อใหไดมาซึ่งไดใจของลูกนอง
กอน จึงจะทําใหเกิดความ ยึดมั่นผูกพันกับองคการตอไป 
                 2)   ดานการบริหารงาน   
                         หัวหนาหอผูปวย ตองมีความรูดานการบริหารงานเปนอยางมาก อันไดแก มีการ
วางแผนในระยะยาว  ศึกษาความตองการของบุคลากรพยาบาล เปนที่ปรึกษาใหแกพยาบาล เมื่อ
ตองการความชวยเหลือ   ใหอํานาจการตัดสินใจตอการพัฒนางานใหมๆ   ลดการตรวจสอบหรือ  
ควบคุมอยางใกลชิด   มีความมุงมั่นที่จะนําบุคลากรใหรวมมือกันปรับปรุงกระบวนการทํางาน       
เมื่อเกิดปญหาหรืออุปสรรคขึ้น   สามารถรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาและ       
หาทางแกไขปรับปรุงอยางตอเนื่องไปเรื่อยๆตลอดเวลา 
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                3)   ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  
                          การบริหารคุณภาพท่ัวทั้งองคการนั้นหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูนําในการ       
สงเสริมใหพยาบาลทุกคนมีความรูทางการพยาบาล   ดังนั้นการทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูนั้นๆ ก็
ดวยการศึกษาหาความรูเพิ่มเติม   ฝกทักษะการปฏิบัติการพยาบาลตามมตารฐานวิชาชีพ  มีการจัดการ 
อบรมเชิงปฏิบัติการ   มีการกระตุนตนเองและผูปฏิบัติงาน   ใหหมั่นศึกษาหาความรูเพิ่มเติม มี
การศึกษาวิจัยดวยตนเองและดวยความรวมมือจากผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดนวตกรรมใหมๆมาปรับ
ใชกับกระบวนการปฏิบัติงาน 
          4)  ดานการสรางแรงจูงใจ 
       การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ หัวหนาหอผูปวยตองสรางแรงจูงใจอยาง
ตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลไดปฏิบัติงานอยางสุดความสามารถโดยปราศจากปญหา
และอุปสรรค หนาที่ที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวยคือ เตรียมของใชใหครบ มีส่ิงอํานวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน มีการติดตอส่ือสารที่ชัดเจน สรางความรูสึกวาตัว         
ผูปฏิบัติงานมีความสําคัญตองาน  พิจารณารางวัลใหแกทีมไมควรใหเปนรายบุคคล 
   5)   ดานการทํางานเปนทีม 
                          การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น หัวหนาหอผูปวยควรมอบหมายงานเปนทีม   
และปลูกจิตสํานึกใหทุกคนมีความรับผิดชอบตอการทํางานเปนทีม สรางความมุงม่ันที่จะใหมีการ
พัฒนาคุณภาพและการทํางานรวมกัน  และชวยกําจัดอุปสรรคตาง ๆที่จะเกิดขึ้นกับทีม 
   นอกจากนี้ George and Weimerskirch (1998) และ Besterfield et  al. (1999) กลาววา  
สมรรถนะของ      ผูนําคุณภาพควรประกอบดวย  7  ดานและประกอบดวยสมรรถนะยอยๆดังนี้ 
                1)   ดานการใชภาวะผูนํา 
                            มีการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง    มีกลยุทธที่เปนระบบ สรางใหเกิดความ
ไววางใจ มีจริยธรรม  มีการสรางสัมพันธภาพที่ดี  
                      2)  ดานการบริหารงาน 

      มีการใชความจริงที่ไดจากเครื่องมือ การวิเคราะหจากขอมูลและผลลัพธที่ไดมา
บริหารงาน  มุงมั่นที่จะพัฒนาคุณภาพไปพรอมๆกับบุคลากรในระดับปฏิบัติงาน  มีการวางแผนใน
ระยะยาวและอนาคต  

           3)   ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
     ศึกษาความตองการของผูใชบริการ ประเมินผลการใหบริการและปรับปรุงแกไข 

มีการสรางและเพิ่มจํานวนของผูใชบริการและความตองการของผูใชบริการอยูตลอดเวลา เพิ่มการ
แขงขันทางการตลาด  เปดโอกาสใหประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง มีการพัฒนารูปแบบการ
ใหบริการใหมๆ 
   4)   ดานการสรางแรงจูงใจ 
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   มีการวางแผนในการสรางแรงจูงใจโดยการใหการยอมรับหรือรางวัล มีการตัดสิน
การใหรางวัลที่เปนระบบ  ใหการยอมรับทั้งที่เปนบุคคลและทั้งทีม มีการใหรางวัล  ที่เปนลายลักษณ
อักษร  

     5)  ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  
                            มีการสงเสริมการอบรมตามความตองการของบุคลากร และสงเสริมใหบุคลากร
สรางนวตกรรมใหมๆ 
   6)   ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 

   มอบหมายงานให โดยฝกทักษะ  การเรียนรู  ตองไวใจผูปฏิบัติงาน ใหอิสระใน
การทํางาน  ใหอํานาจในการตัดสินใจเรื่องของการพัฒนาคุณภาพ 
   7)   ดานการทํางานเปนทีม 
      ชวยกันแกไขปญหารวมกัน  มีการทํางานแบบขามสายงาน  มีการสื่อสารที่ดี    
รับผิดชอบงานเปนทีม    มีความไววางใจกันในทีม     มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมแบงเปน
รายบุคคลหรือ เปนกลุมยอยๆ 
   จิรุตม    ศรีรัตนบัลล (1996) และ วีรวุธ    มาฆะศิรานนท (2542) กลาวถึง สมรรถนะ
ของผูนําที่นํามาเปนกรอบตัวช้ีวัดสมรรถนะในการบริหารงานทั่วทั้งองคการทั้ง  7  ดานนั้น มี
รายละเอียดสมรรถนะยอยๆ ดังนี้  
   1)  ดานการใชภาวะผูนํา 

   มีความกลาในการเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีการปรับเปล่ียนระบบงานใหมี
ความคลองตัวขึ้น  รวดเร็ว  สะดวก มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ  สงเสริมใหทุกคนมุงหวัง
แตในสิ่งที่ดี  แตใหระวังในส่ิงที่อาจเกิดขึ้นในดานราย  จึงตองมีความรอบคอบ  มีเครือขายทาง
ธุรกิจ  สรางพันธมิตรที่แข็งแกรง  มีระบบงานตาง ๆที่ไดมารฐานสากล  กําหนดแผนกลยุทธที่     
ชัดเจน  มีสวนรวมรับผิดชอบในการทํางาน สนับสนุนความคิดของบุคลากรไมควรไปหยุดความคดิ
ที่ไมไดคนหา  มีมุมมองที่กวางไกล ไมควรมองมุมใดมุมหนึ่ง   มีสวนรวมในการสานวิสัยทัศนของ
องคการ  มีความคิดในเชิงระบบ  สรางวัฒนธรรมองคกรดานการพัฒนาและปรับปรุงงานใหดีขึ้นอยู
ตลอดเวลา    มีการประเมินตนเองและองคการปละ  2  ครั้ง  เพื่อพัฒนา  ปรับปรุง  ประสานงานและสื่อความ
เขาใจกับบุคลากรในทีมการพยาบาล ถายทอดทักษะและประสบการณจากผูนําองคการ มุงสูความ
เปนเลิศ ส่ือสารความเขาใจกับผูใชบริการ เปดใจยอมรับผลการประเมินยอนกลับ เปดใจยอมรับผล
การวิเคราะห มีการประเมินตนเองทุกป สามารถชวยตัวเองและผูอ่ืนได ทํางานเชิงรุก มีสติในการ
ทํางาน  มีวิจารณญาณในการทํางาน  สามารถตัดสนิใจไดอยางถูกตอง  มีวิสัยทัศนสวนตน  มุงมั่นที่
จะสรางสรรค  ใฝแตส่ิงดี ลงมือทํารวมกับผูปฏิบัติงานทุกระดับ  มีความคิดที่กวางไกล  ไมปดกั้น
ความคิดดานใดดานหนึ่ง  หาโอกาสคิดเพื่อปรับปรุงแกไข  มีเจตนาที่บริสุทธิ์  เขาใจถึงความ
ตองการของผูใชบริการ สนับสนุนกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง  ใชขอมูล
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และขาวสารที่เปนระบบ   เขาใจวิสัยทัศนขององคการเพื่อนําไปถายทอดแกผูปฏิบัติงานไดถูกตอง  มีสวน
รวมในการจัดโครงสรางองคการ  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจดานคุณภาพ     มีกลยุทธที่
ชัดเจน  มีการสนับสนุนการบริหารคุณภาพอยางตอเนื่อง 
        
   2)   ดานการบริหารงาน 
                            มีการบริหารงานที่เหมาะสม โดยมีการวิเคราะหและออกแบบกระบวนงานใหม
ผสมผสานกับการประยุกตใชเทคโนโลยีระบบสารสนเทศในการใหบริการ   มีการปรับสภาพแวดลอม
และองคการบริหารโอกาสจากการเปลี่ยนแปลงใหเปนส่ิงถูกตองอยูเสมอ  มีความสามารถในการ
วิเคราะหถึงประสบการณขององคการที่ผานมาและทีมงานงานไดเปนอยางดี มีแผนงานเชิงกลยุทธ
ในระยะยาวที่ชัดเจน มีระบบและโครงสรางพื้นฐานตางๆมาสนับสนุนอยางเพียงพอ  การปรับระบบ
การบริหารแบบทีมงานเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีม   มีการนําระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม
เพื่อใหเกิดกระบวนการปรับปรุงคุณภาพทั่วทั้งองคการและอยางตอเนื่อง   กระบวนการบริหารทุกๆ     
ขั้นตอนตองใหทุกคนในองคการมีสวนรวมในทุกกระบวนการ  เชน  กระบวนการบริหารองคการ 
กระบวนการบริหารการผลิต   กระบวนการบริหารการตลาด   กระบวนการบริหารผูใชบริการ  
กระบวนการบริหารบุคลากร   กระบวนการบริหารการเงิน   มีกระบวนการบริหารบนพื้นฐานของ
ความเปนจริง มีการตัดสินใจอยางเปนระบบดวยการใชขอมูลจากความจริง  เนนการปองกันมิให
เกิดปญหามากกวามาตามแกปญหา มีมาตรฐานคุณภาพทุกกระบวนการลดตนทุนแตผลประโยชน
คุมคา  ยอมรับและเขาใจผูอ่ืน   บริหารความเสี่ยงโดย Zero  defect  ตองเปนศูนย   ไดใจ
ผูปฏิบัติงาน  มีความกลาเสี่ยงและยอมรับในผลที่จะเกิดขึ้น   ตองไมเอาชนะแตฝายเดียว   มีทักษะใน
การเจรจาตอรอง  
                   3)  ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
                              วิเคราะหความตองการของผูใชบริการมีการวิเคราะหผลผลิตและบริการ   หา
วิธีการบริการใหมๆใหแกผูใชบริการ  ติดตามผลของการบริการอยางตอเนื่อง  สรางฐานขอมูลของ
ผูใชบริการที่เปนระบบ   มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ รับฟงขอตําหนิจาก
ผูใชบริการอยางตั้งใจ    สุภาพ  มีการติดตอส่ือสารกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ สรางจิตสํานึกวาทุก
คนมีสวนเปนเจาของกิจการ    ไมควรตําหนิบุคคลหรืองานของหนวยงานอื่นในองคการเดียวกันใหคนนอก
ฟง     หาวิธีแกไขปญหารวมกัน    ไมควรตําหนิวาความผิดพลาดเกิดขึ้นมาจากหนวยงานใด  จัด
โครงการพิเศษตางๆ แกผูใชบริการอันจะทําใหสัมพันธภาพแนนแฟนยิ่งขึ้น  มีการวางแผนทรัพยากรบุคคล    
เชน  การคัดเลือก  สรรหา  สรางความมั่นใจใหกับผูใชบริการ  สรางความนาเชื่อถือในตนเองใหกับ
ผูใชบริการ สรางคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับผูใชบริการ      สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการ ให
ขอมูลขาวสารที่ถูกตองและชัดเจน 
                  4)   ดานการสรางแรงจูงใจ 
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                            แสดงความดีใจตอความสําเร็จของทีมงานไมใชเปนรายบุคคล เชน  การจัดเลี้ยง  
ใหกําลังใจ กลาวชื่นชม ใหการยกยองทีมที่ประสบผลสําเร็จ ประกาศใหทุกคนยอมรับใน
ความสําเร็จ  มีการประกาศเกียรติคุณโดยทั่วกัน 
                        5)  ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 
                            จัดใหเปนองคกรแหงการเรยีนรู   สงเสริมใหเกิดการเรียนรูรวมกันอันเปนผลใหเกิด
การถายทอดแลกเปลี่ยนความรู    ประสบการณ  ทักษะ   จัดทําแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งองคการ  ความรู
ตามรูปแบบของการฝกอบรมและพัฒนาประสบการณพรอมทักษะ จัดเตรียมอุปกรณตางๆที่
จําเปนตองใชประกอบการฝกอบรมและการเรียนรูประเภทตางๆ เชน คอมพิวเตอร หองฝกอบรม 
แผนการ        ฝกอบรมตองชัดเจนทั้งในดานเวลา  พรอมงบประมาณ  เปนนักออกแบบเพื่อใหเกิด
ความคิดที่สรางสรรคตลอดเวลาแลวนํามาคิดหาลูทางที่จะปรับเปลี่ยนหรือปฏิบัติใหเปนรูปธรรม
เปนครูผูสอน เพื่อ    ถายทอดประสบการณและทักษะของการทํางาน ภายในองคการและตาม
โอกาสที่อํานวยเปนผูชวยเหลือเพื่อใหบุคลากรในทีมการพยาบาล สามารถปฏิบัติงานไดอยาง
ราบร่ืน  นอกจากนี้ตองสอนใหคิดอยางเปนระบบ ใหทีมงานเกิดการเรียนรูโดยสมัครใจและตาม
ความตองการที่จะเรียน  สอนใหเขาใจการทํางานที่เปนระบบและมีมาตรฐาน สงเสริมใหมีนวตก
รรมใหมๆ   เปนการใหมีความคิดสรางสรรค  นําเอาเทคโนโลยีใหมๆมาใชในการปฏิบัติงานและ
การอบรมแกบุคลากรในทีมการพยาบาล   มีการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ 
                     6)  ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                               มอบหมายพันธกิจและกระบวนงานตาง ๆใหกับทีมงาน สงเสริมใหสามารถ
บริหารและรับผิดชอบตัวเองได  ใหโอกาสทีมงานในการพัฒนา ใหความอิสระทางความคิดเพื่อให
เกิดความคลองตัว กระจายอํานาจความรับผิดชอบในงานดานที่สําคัญ    ปลูกจิตสํานึกใหบุคลากร
ในทีมการพยาบาลทุกๆคนรวมเปนเจาขององคการ ใหอํานาจในการตัดสินใจดานคุณภาพ  ให
อิสระในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และเต็มศักยภาพ      ไมควรปดกั้นทางความคิดของบุคลากร
ในทีมการพยาบาล เปนสอนงานหรือเปนครูแตไมใชมาจับผิด   หรือมาควบคุมบุคลากรในทีมการ
พยาบาล   เก็บขอมูลที่เปนประโยชนและผิดพลาดในการมอบอํานาจเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 

         7)  ดานการทํางานเปนทีม 
               สรางวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม   สงเสริมใหเกิดการคิดโดยการระดม

สมอง   สงเสริมใหเกิดการรวมศักยภาพของคนหลายๆหนวยงานในองคการเดียวกัน   ปรับ
โครงสรางในการบริหารใหเปนการทํางานแบบทีม   มีการเพิ่มประสิทธิภาพ    ความรวดเร็วและ
ความคลองตัวในการปฏิบัติงานทั่วทั้งองคการ  โดยการทํางานอยางทุมเทและมุงมั่นใหเกิดผลสําเร็จ
และผนึกกําลังประสานงานกัน   ใหเกิดเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  มีการ
วิเคราะห  ศึกษา  ออกแบบงานรวมกัน ปลูกฝงใหทุกคนในองคการมีความรับผิดชอบงานรวมกัน
บนความตองการ  ในเปาหมายเดียวกัน สรางใหเกิดความมุงมั่นในความสําเร็จของการพัฒนา
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คุณภาพทั่วทั้งองคการ ผสมผสานความเปนหนึ่งเดียวกันและประสานความเขาใจ สนับสนุนใหเกิด
ความรัก ความสามัคคีกันในทีม สงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูลกัน สนับสนุนใหเกิดการคิด 
การเรียนรูและการปฏิบัติใหเปนรูปธรรม  สนับสนุนใหเกิดการถายทอดอัจฉริยภาพระหวางกัน 
ผนึกกําลังและประสานความตางซึ่งเปนการรวมกันคิดและหาหนทางแกไขปญหารวมกัน 
        ดังนั้น         ตัวช้ีวัดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการที่ผูวิจัยรวบรวมไดจากการศึกษาและจากวรรณกรรมตางๆ    พอสรุปไดคือ ดานการ
บริหารงาน ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ ดานการเปนผูนํา ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการ
และทักษะการปฏิบัติการพยาบาล    ดานการทํางานเปนทีม    ดานการใหบริการตามความตองการ
และความคาดหวังของผูใชบริการ   และดานการสรางแรงจูงใจ   ดังตารางที่ 1  -   ตารางที่ 3  
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ตารางที่1     สรุปสมรรถนะทั้ง  7  ดาน 

 

       สมรรถนะ 

แนวคิด 

ดานการ
บริหารงา

น 

ดานการ
เสริมสราง

พลัง
อํานาจ 

ดานการ
เปนผูนํา 

ดาน
สงเสริม
ความรู

และทักษะ 

ดานการ
ทํางาน
เปนทีม 

ดาน
ผูใชบริกา

ร 

ดาน
แรงจูงใจ 

จิรุตม √ √ √ √ √ √ √ 

วีรวุธ √  √ √ √ √ √ 

วีรพจน √  √  √ √ √ 

อนุวัฒน √ √ √ √ √ √ √ 

ชาญชัย √ √ √  √ √ √ 

Juran √ √ √ √ √ √ √ 

Schmidt    & 
Finnigan 

√ √ √ √ √ √ √ 

Deming √ √ √ √ √ √ √ 

Casio 

Crossby 

√ √ √ √ √ √ √ 

George √ √ √ 

Besterfieldและ
คณะ 

 √ √ √ √  
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ตารางที่  3    ตัวช้ีวัดสมรรถนะ/สมรรถนะยอย  จากการศึกษาเบื้องตน 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอยจากการศึกษา 
1) ดานการบริหารงาน 1. เปนผูที่เขาใจในหลักการบริหาร 
 2.นํานโยบายคุณภาพมาวางแผนกลยุทธลงสูการ

ปฏิบัติในหอผูปวย 
 3. มีความรูและเขาในการวางแผนกลยุทธ 
 4. มีสวนรวมกับลูกนองในการวางแผนกลยุทธ 
 5. เขียนแผนระยะสั้น ระยะยาว แผนปฏิบัติงาน 
 6. มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพ 
 7. ปรับปรุงกระบวนการทํางานใหตอเนื่อง 
 8. มุงมั่นที่จะพัฒนาองคการใหเปนโรงพยาบาล 

    คุณภาพ 
 9. เปนที่ปรึกษาหรือเปนสอนงาน มากกวามาควบคุม 
 10. เก็บรวบรวมขอมูลปญหาและวิเคราะหหาสาเหตุ 
 11. ส่ือสารที่ชัดเจน  และเปน 2  ทาง 
 12. ประสานงานไดดีและลดความขัดแยงระหวาง 

      บุคลากรภายในทีม 
 13. ใหความใกลชิดหรือความเปนกันเอง 
 14. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปรงใส 

      และกระทําทุก  6  เดือน 
 15. ยอมใหลูกนองประเมินตัวของหัวหนา และ    

      ยอมรับผลประเมินและเสียงสะทอน 
 16. นําผลการประเมินมาวิเคราะหเพื่อปรับปรุง 
 17. บริหารงานดวยขอมูลที่เปนจริง ไมยึดแตกฏ 

       และระเบียบ 
 18. เสริมสรางบรรยากาศที่ดีในหนวยงาน 
  
2 )  ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 1. เปนผูถายทอดความรูและประสบการณ 
 2. ใหลูกนองไดตัดสินใจในงาน 
 3. สอนใหคิดและตัดสินใจโดยใชวิจารณญาณ 
 4. สงเสริมลูกนองใหรับผิดชอบงานกิจกรรม 
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ตารางที่  3  (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอยจากการศึกษา 
 5. ใหอิสระและความคลองตัวในงาน 
 6. รวมรับผิดชอบในผลงานที่เกิดขึ้น 
 7. ใหโอกาศใหลูกนองไดรวมตัดสิน 
 8. ใหกําลังใจลูกนองเพื่อสรางความมั่นใจ 
 9. เปนที่ปรึกษา/พี่เล้ียง/ คอยใหคําแนะนํา 
 10. เก็บขอมูลที่ผิดพลาดไวเพื่อปรับปรุง 
 11. สงเสริมลูกนองใชศักยภาพของตนเองอยาง 

      เต็มที่โดยไมปดกั้นการตัดสินใจ 
 12. ใหอํานาจในการตัดสินใจดานคุณภาพ 
  
3 )  ดานการเปนผูนํา 1. กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
 2. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 3. สงเสริมใหลูกนองยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 4.  กลาเสี่ยงและยอมรับผลของความเสี่ยง 
 5. ไมยึดถือขอผิดพลาด ใหถือเปนโอกาสที่จะเรียนรู 
 6. เปนที่เชื่อถือและไววางใจของลูกนอง 
 7. มีความรูและเขาใจในเปาหมายและนโยบาย  

    คุณภาพของโรงพยาบาล 
 8. ถายทอดนโยบายคุณภาพ วิสัยทัศน พันธกิจ 

    เปาหมายใหลูกนองเขาใจ 
 9. สนับสนุนกิจกรรมคุณภาพทุกประเภท 
 10. นํากลยุทธมาใชเพื่อใหวิสัยทัศนขององคการ 

      เปนจริง 
 11. ทําใหลูกนองเขาใจถึงแนวทางปฏิบัติไปสู 

      วิสัยทัศน 
 12. รวมปรึกษากับลูกนองสรางวิสัยทัศนของ 

       หอผูปวย 
 13. ปรับเปลี่ยนระบบงานใหคลองตัว สะดวก  

      รวดเร็ว 
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ตารางที่  3  (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอยจากการศึกษา 
 14. มีสวนรวมในการสานวิสัยทัศนขององคการ 
 15. พัฒนากิจกรรมดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 16. มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
  
4) การสงเสริมความเรียนทางวิชาการ 
    และทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 

1. จัดใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู 
2 . มีทักษะทางการพยาบาลเปนอยางดี  และถายทอด 

 ประสบการณใหลูกนองนําไปใชในงาน 
 3.จัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเปนประจําและ

สม่ําเสมอ 
 4. เปนผูกอใหเกิดการอบรมแกลูกนองตามที่เขาขาด

และตาม  training  need 
 5.สรางความเชื่อถือใหกับตนเองโดยพัฒนาตนเองให

มีความรู  ความสามารถ 
 6 .  เปนตัวอยางที่ดีใหแกลูกนองในการอบรมเสริม 

      ทักษะการพยาบาล 
 7. สงเสริมใหมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการ

ปฏิบัติงาน 
 8. จัดทําแผนพัฒนาบุคลากร 
 9. สอนใหลูกนองคิดอยางมีระบบและใช วิจารณญาน 
 10. เปนผูกระตุนตนเองและลูกนองในการศึกษาหา 

      ความรูเพิ่มจากที่องคการจัดให 
 11.จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการสรางการเรียนรู 

เชน  วิดิโอ  ซีดี  พรอมเครื่องเลนและเครื่องฉาย 
      สไลด 

 12. รวมมือกับลูกนองคนหานวตกรรมใหมหรือสราง 
      งานวิจัยใหกับหนวยงาน 
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ตารางที่  3  (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอยจากการศึกษา 
5)  ดานการทํางานเปนทีม 1. สงเสริมใหเกิดความรัก  ความสามัคคี 
 2. ชวยขจัดความขัดแยงในเกิดขึ้นในหนวยงาน 
 3. รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนใหแกทีม 
 4. ปลูกจิตสํานึกใหลูกนองทุกคนรวมเปนเจาของ   

    หนวยงาน 
 5. กระจายอํานาจความรับผิดชอบในงานดานคุณภาพ 
 6. ใหลูกนองทุกคน ทุกระดับ รวมกันสรางกิจกรรม 

     พัฒนาคุณภาพ 
 7. สรางใหเกิดวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม 
 8. สงเสริมใหลูกนองทุกคนไดเสนอความคิดโดยการ

ระดมสมอง 
 9. สงเสริมใหมีการศึกษา  และวิเคราะหในการ

ออกแบบงานรวมกัน 
 10. ปลูกฝงใหลูกนองทุกคนในหนวยงานแสดงมีรับ 

      ผิดชอบรวมกัน 
 11. สนับสนุนใหเกิดการคิด  การปฏิบัติงาน  และการ   

       เรียนรูใหเปนรูปธรรม 
 12. สนับสนุนลูกนองทุกคนใหกลาแสดงออกในดาน 

       ความคิดหรือเสนอวิธีการปรับปรุงคุณภาพโดย   
       ใหรวมกันตัดสินใจ 

 13. สงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
 14. ผสมผสานความเปนหนึ่งเดียวกันและประสาน 

      ความเขาใจกัน 
 15. ชี้ใหทุกคนเกิดความมุงมั่นในความสําเร็จของการ 

      ที่จะพัฒนาคุณภาพ 
 16. เปนผูที่พิจารณารางวัลใหกับทีมงานที่            

      ประสบความสําเร็จ 
 17.ใหความชวยเหลือและแกไขเมื่อทีมประสบปญหา

รวมทั้งคอยเปนพี่เล้ียงใหกับทีมอยางใกลชิด 
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ตารางที่  3  (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอยจากการศึกษา 
6) ดานการใหบริการตามความตองการ 

และความคาดหวังของผูรับใชบริการ 
1. เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีกับลูกนอง 
2. กระตุนใหลูกนองคํานึงถึงความสําคัญของผูใช 

     บริการเปนสําคัญ 
 3. เปนผูนําในการยกยองใหเกียรติผูใชบริการ 
 4. ประเมินความพึงพอใจของผูใชบริการ 
 5. ประเมินความตองการของผูใชบริการ 
 6. ใหผูใชบริการประเมินความคาดหวัง ความตองการ

ขึ้นในหนวยงาน 
 7.ใหผูใชบริการมีสวนรวมในการพัฒนาหรือแกไข

ปญหาที่เกิดขึ้น 
 8. คิดหาวิธีการเพื่อลดตนทุนแตไดผลคุมคา 
 9. สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ 
 10. หาวิธีการใหบริการใหม ๆแกผูใชบริการ 
 11. สรางความเชื่อถือใหกับผูใชบริการโดยที่  

      Zerodefect ตองเปนศูนย 
 12. รวบรวมขอมูลของผูใชบริการที่เปนระบบ 
 13 .ติดตามผลการบริการอยางตอเนื่อง 
 14. สรางบรรยากาศ ส่ิงแวดลอมที่ดี อํานวยความ 

      สะดวกแกผูใชบริการ 
 15. สรางจิตสํานึกแกลูกนองในการปฏิบัติงาน 

       จริยธรรมและคํานึงสิทธิของผูปวย 
 16. พัฒนาการติดตอส่ือสารกับผูใชริการ 
 17. จัดหาการใหบริการพิเศษแกผูใชบริการ 
 18.ใหโอกาศผูใชบริการไดมามีสวนรวมแสดงความ 

      คิดเห็นในการพัฒนาและปรับปรุงหนวยงาน 
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ตารางที่  3  (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอยจากการศึกษา 
7)  ดานการสรางแรงจูงใจ 1. มีระบบการประเมินในการใหรางวัล 
 2. ยอมรับผลงานเมื่อลูกนองปฏิบัติไดสําเร็จตาม 

    เปาหมาย 
 3. ใหกําลังใจเมื่องานที่ทํายุงยาก ใชเวลานาน 
 4. ชี้แจงใหลูกนองเขาใจในระบบการประเมิน 
 5. มีการประเมินที่โปรงใส  ตรวจสอบได 
 6. เปนผูที่ ไมตําหนิ หรือวากลาวลูกนองที่ทําผิด 
 7. ใหโอกาสลูกนองที่ทําผิดพลาดไดปรับปรุง 
 8. เปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคิดเห็น 
 9.จัดมีการจัดประกวดผลงานของลูกนอง เชนสิ่ง 

   ประดิษฐใหม ๆ 
 10.จัดใหมีการแสดงความยินดีแกลูกนองเมื่อมีผลงาน

เปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไปเชน รางวัล ยกยอง 
เพิ่มขั้นเงินเดือน 

 11. สงเสริมความคิดลูกนองหาทางพัฒนางาน 
 12. จัดใหมีการแสดงความยินดี  การยอมรับหรือการ 

      ใหรางวัลที่เปนทีม 

 13. สรางแรงจูงใจใหลูกนองไดเกิดความอยากกระทํา 
      กิจกรรมคุณภาพอยางตอเนื่องและ 

 14. อํานวยความสะดวกและกําจัดอุปสรรคในการ 
      ปฏิบัติงานใหแกลูกนอง 

 15.ใหกําลังใจเมื่องานลมเหลวและคอยชวยแกเหลือ 
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   จากวรรณกรรมที่เกี่ยวของและจากการงานวิจัย พบวา ผูบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น 
มีความสามารถที่แตกตางจากการบริหารแบบเดิมๆโดยสิ้นเชิง  เพื่อความสําเร็จขององคการตอการ
พัฒนาใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพ  ส่ิงที่ผูบริหารตองคิดอยูเสมอคือ การรวมมือกันและมุงมั่นที่จะ
พัฒนาใหเกิดคุณภาพงานบริการตามเปาหมายที่ตั้งไวใหได   การรวมมือกันของบุคลากรนั้น   เปน
หนาที่ของหัวหนาหอผูปวยที่จะตองกอใหเกิดใหได   ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยตองพยายามทุก
วิถีทางเพื่อใหไดใจของลูกนองมากอนทุกคน  ทุกหนวยงาน ส่ิงที่จะตามมาก็คือ  ความรวมมือ รวม
แรงและรวมใจเปนหนึ่งเดียว  มองไปที่จุดหมายปลายทางเดียวกัน มีการพัฒนากิจกรรมคุณภาพไป
ในทิศทางเดียวกัน       ผูวิจัยจึงกําหนดเปนกรอบแนวคิดการศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 
                                                                               
 
 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

95

 
5.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 

  
 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ตัวประกอบที ่1 

ตัวประกอบที ่2 

ตัวประกอบที ่n 

การบริหารงาน 

การเสริมสรางพลังอํานาจ 

การเปนผูนํา 

การสงเสริมความรูทาง
วิชาการและทักษะการ
ปฏิบัติการพยาบาล 

การทํางานเปนทีม 

การใหบริการตามตามความ
คาดหวังและความตองการ

ของผูใชบริการ 

การสรางแรงจูงใจ 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
การวิจยัคร้ังนีใ้ชวิธีวจิัยโดยเริ่มจากการทําสนทนากลุม (Focus Group) เพื่อศึกษาตัวช้ีวัด

สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลที่สมัครขอรับ
การตรวจประเมินคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ผูวิจัยไดดําเนนิการวิจัย
โดยมีรายละเอยีดในขั้นตอนตางๆ ตอไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ วิเคราะหงานตามบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของการบริหารงานทั่วทั้งองคกรของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 

จัดทํากลุมสนทนา(Focus  Group) เพื่อรวบรวมความคิดเห็นตรวจสอบกรอบ 
โครงสรางและรายการสําคัญที่กําหนดไว 

กําหนดกรอบโครงสรางสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยแลว
นํามาสรางเปนเครื่องมือ 

ทดลองเครื่องมือและหาคาความเที่ยง

สรางเครื่องมือ  ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ปรับปรุง และแกไข

ตัวประกอบและตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบสมรรถนะการบริหารงาน 
คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย

กสุมตัวอยาง    รวบรวมขอมูล   และวิเคราะหขอมูล

วิเคราะหสรุปโครงสรางสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการ 
ของหัวหนาหอผูปวยจากการศึกษาและสนทนากลุม
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ขั้นท่ี  1  การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของและวเิคราะหงานตามบทบาทหนาที่ 
              ความรับผิดชอบของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
 
 1.1  ศึกษาเรื่องบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ  คุณลักษณะ  และสมรรถนะของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย ที่สอดคลองกับตัวช้ีวัดสมรรถนะของผูบริหารในการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง       
องคการ โดยศึกษาแนวคิดเชิงทฤษฎี จากตํารา หนังสือ  วารสาร  ส่ิงพิมพ  งานวิจัยและวิทยานิพนธ
ตาง ๆ 
             1.2  วิเคราะหตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยมี 7 ดาน 
ดังนี้  1)  ดานการบริหารงาน  2 ) ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ   3 ) ดานการเปนผูนํา  4) ดานการ
สงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  5) ดานการทาํงานเปนทีม 6) ดานการ
ใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 7) ดานการเสริมสรางแรงจูงใจ   
สรุปสมรรถนะโดยเรียงลําดับความสําคัญ  ผูวิจัยไดรวบรวมไวที่หนาดังตารางที่ 1 
 
ขั้นท่ี  2  การทํากลุมสนทนา (Focus  Group)  
 
 2.1  ขั้นเตรียมการ                          

 การสนทนากลุมมีวัตถุประสงค เพื่อขอความคิดเห็นและรวมกําหนดตัวช้ีวัดสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพงานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยมีการเตรียมการดังนี้ 

      2.1.1  กําหนดคุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิ  โดยปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษา วาเปนผูทรง  
คุณวุฒิทางการพยาบาล  มีความรูและเขาใจเรื่องการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  ซ่ึงมีจํานวน  7  
ทาน   ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี้ 
                            พยาบาลหัวหนาฝายการพยาบาล  หรือผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลจาก        
โรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ            
โรงพยาบาล(พ.ร.พ.)  ซ่ึงมีประสบการณในตําแหนงผูบริหารไมนอยกวา 1 ป ผูวิจัยจึงเลือกสนทนา
กลุมโรงพยาบาลที่อยูในเขตกรุงเทพมหานคร  และจังหวัดที่อยูบริเวณใกลเคียง  เพื่อสะดวกในการ
เดินทางของผ ู ทรงคุณวุฒิ ทั้งรัฐและเอกชนอัน ไดแก โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาล   
ธัญญารักษจังหวัดปทุมธานี โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลเสนาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา รวม 
4  ทาน 

            นักวิชาการทางการพยาบาลตําแหนงผ ู เยี่ยมสํารวจโรงพยาบาลทั่วประเทศ         
มีตําแหนงเปนนักวิชาการประจําอยูในสถาบันพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล(พ.ร.พ.)   จํานวน  1  ทาน    



 98

           ผูบริหารในระดับนโยบายคุณภาพโรงพยาบาล  กระทรวงสาธารณสุข จํานวน    
2 ทาน    

      2.1.2  เตรียมคําถาม  เปนลักษณะคําถามปลายเปดซึ่งมีลักษณะคําถามดังนี้ 
         ก.  ตัวช้ีวัดสมรรถนะที่สําคัญของพยาบาลหัวหนาหอผ ู ปวยในการบริหารงาน

คุณภาพทั่วทั้งองคการ ในอันที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จเปนโรงพยาบาลคุณภาพ มีดาน
ใดบาง  ? 

         ข.  ตัวช้ีวัดสมรรถนะแตละดานประกอบดวยอะไรบาง  ? 
     2.1.3    กําหนดวัน  และเวลา ทําสนทนากลุม   ติดตอคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย  เพื่อขออนุญาตใชสถานที่ทําสนทนากลุม 
                     2.1.4   ติดตอเชิญผูทรงคุณวุฒิตามท่ีไดปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาไว   เรียนชี้แจง
วัตถุประสงค วัน เวลา และสถานที่สนทนากลุม   ซึ่งระยะเวลา และสถานที่  ใชการสนทนากลุม 
ผูวิจัยกําหนดในวันศุกรที่  12  ตุลาคม  พ.ศ. 2544  เวลา 9.00 - 12.00น. ณ หอง 1205 คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

       2.1.5 ทําหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ   โดยไดรับอนุมัติจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเพื่อออกหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒฺรวมสนทนากลุม 

        2.1.6  นําหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิจากคณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ไปเชิญผ ู ทรงคุณวุฒิดวยตนเอง   พรอมกับกําหนดการ    สวนผูทรงคุณวุฒิบางทานที่ผูวิจัยไม
สะดวกจะสงดวยตัวเอง    ก็สงทางไปรษณีย      พรอมกับโทรศัพทเรียนเตือนเมื่อใกลวันนัดหมาย
ทําสนทนากลุม 

        2.1.7   เตรียมสถานที่ที่จะใชสนทนากลุม อาทิ โตะ เกาอี้  อาหาร เครื่องดื่ม และติดตอ
ผูชวยผูวิจัยเพื่อแบงหนาที่และชวยประสานงานในวันสนทนากลุม  

        2.1.8  เตรียมอุปกรณที่จะใชในการสนทนากลุม อาทิ เครื่องอัดเสียง 2 เครื่อง เทปเปลา
ที่จะใชบันทึก กระดาษเปลาแผนใหญติดไวบนกระดานเพื่อเอาไวจดใหทุกคนมองเห็นไดอยาง     
ทั่วถึง 

2.2 ขั้นดําเนินการสนทนากลุม 
       2.2.1  ผูวิจัยทําหนาที่พิธีกร กลาวตอนรับผูทรงคุณวุฒิทุกทาน  แนะนําตนเอง  และ    

ทีมงาน  อันประกอบดวย พันตรีหญิงสมพิศ  เกิดศิริ ทําหนาที่ผูดําเนินรายการ  ตลอดจนทีมงานที่
ทําหนาที่เปนผูจดบันทึก  บันทึกเทป  บันทึกภาพ สรุปการสนทนา  และ แนะนําผูทรงคุณวุฒิใน
กลุมสนทนาใหรูจักกัน  จากนั้นกลาวถึงจุดมุงหมายและวิธีการศึกษาโดยสังเขป 
                      2.2.2  ขออนุญาตกลุมสนทนาในการบันทึกเสียง  บันทึกภาพ และแจงกําหนดการทราบ 
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                     2.2.3     ผูดําเนินรายการ ดําเนินการสนทนากลุม  ช้ีแจงวาระของการสนทนากลุมและ
ขอใหผูทรงคุณวุฒิ โดยรวมกันแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ
งานทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย แจกแจงคุณลักษณะ พฤติกรรมการดําเนินงาน  ความรู 
ความสามารถ  ทักษะตางๆที่จําเปนตอการดําเนินงานใหประสบ  ความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
ในโรงพยาบาลคุณภาพ   โดยใชคําถามปลายเปดตามที่ไดเตรียมไว  และใหผูทรงคุณวุฒิรวมกัน
เสนอความคิดเห็นไดอยางอิสระ   สรุปลงบนกระดาษแผนใหญใหทุกทานเห็นอยางทั่วถึง เพื่อให
รวมกันเสนอความคิดเห็นเพิ่มเติม และรวมกันวเิคราะหสมรรถนะ   จนไดตัวช้ีวัดสมรรถนะและ
สมรรถนะยอยของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผ ู ปวย   พรอมกับให
ผูทรงคุณวุฒิเรียงลําดับความสําคัญของตัวช้ีวัดดังกลาว    จนผ ู ทรงคุณวุฒิทุกทานเห็นพองวาไมมี
การเปลี่ยนแปลง  แกไข  หรือปรับปรุงอีกตอไป และผูดําเนินรายการกลาวสรุปตัวช้ีวัดสมรรถนะ
และสมรรถนะยอยๆการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยอีกครั้ง             
            2. 3   ขั้นสรุปผล 
                      2.3.1 สรุปตัวช้ีวัดสมรรถนะ และสมรรถนะยอยๆ ลงบนกระดานเพื่อใหทุกคน
มองเห็นไดชัดเจน เพื่อเปดโอกาสไดปรับปรุงแกไข หรือเพิ่มเติม กอนปดการสนทนากลุม 
                      2.3.2 กลาวขอบคุณ ปดการสนทนากลุม และมอบของที่ระลึก ใหกับผูเขารวมสนทนา
กลุม   และเชิญผูทรงคุณวุฒิทุกทาน    ตลอดจนทีมงานรวมรับประทานอาหารกลางวัน    

  2.4   ขั้นการรวบรวมขอมูลจากการทํากลุมสนทนา 
          ทําการถอดเทปบันทึกเสียงพรอมทั้งรวบรวมขอมูลท่ีบันทึกไวในขณะสนทนากลุม   

นํามาสรุปวิเคราะหเนื้อหาเพื่อกําหนดตัวช้ีวัดสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่จําเปนและสําคัญๆ            
 
ขั้นท่ี  3   ศึกษาโครงสรางตัวชี้วัดสมรรถนะและตัวแปรท่ีอธิบายสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ

ท่ัวท้ังองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยจากการสนทนากลุม 
 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดทั้งหมดมาวิเคราะหเนื้อหาและแจกแจงความถี่  แลวนํามาจัดเปน

หมวดหมู  ผลการวิเคราะหเนื้อหาพบวา  สมรรถนะที่ไดจากผูเชี่ยวชาญ  สรุปไดวาสมรรถนะการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  อยางละเอียด รวม  6  ดานโดยเรียงลําดับ
ความสําคัญจากที่มากสุดดังนี้คือ 1) ดานการบริหารงาน  2) ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  3) ดาน
การใหบริการตามความตองการและความคาดหวัง  4) ดานการเปนผูนํา  5) ดานการสงเสริมความรู
ทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  6) ดานการทํางานเปนทีม    ดังตารางที่ 4    



 100

ตารางที่  4   ตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการของหัวหนาหอผูปวยจากการ     
                    สนทนากลุมของผูทรงคุณวุฒิ   
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะจากผูทรงคุณวุฒ ิ สมรรถนะยอยจากผูทรงคุณวฒุิ 
1. สมรรถนะการบริหารงาน 1. เฝาระวังความเสี่ยงและจัดการกับความเสี่ยง 
 2. พัฒนาบุคลิกภาพใหเหมาะสมเปน                     

    แบบอยางที่ดี 
 3. สรางมนุษยสัมพันธทั้งใยวิชาชีพและ 

    นอกวิชาชีพ 
 4. ประสานงานและประสานความรวมมือ 
 5. นํานโยบาย วิสัยทัศน พันธกิจ    มาวางแผน 

    กลยุทธ 
 6.ใชกระบวนการบริหาร รวมกับ P-D-C-A 
 7. สรางแรงจูงใจใหลูกนองอุทิศตนทํางาน 

    อยางเต็มศักยภาพ 
 8. เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 9. มีความจริงใจ 
 10. เสียสละประโยชนสวนตนเพื่อสวนรวม 
 11. กระตือรือรนดานการปฏิบัติงาน 
 12. ทําใหลูกนองรัก ศรัทธา ไวใจและไดใจ 
 13. จัดหนวยงานที่เหมาะสมกับสภาพที่เปนจริง 

      เหมาะสมกับผูปฏิบัติงานและผูใชบริการ 
 14. จัดบุคลากรใหปฏิบัติไดตลอด 24 ช่ัวโมง 
 15. มอบหมายงานไดชัดเจน มีลายลักษณอักษร 

      ติดตามและประเมินผลได 
 16. ตรวจการบันทึกการพยาบาลเปนระบบตาม 

      มาตรฐานวิชาชีพ 
2) สมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจ 1. นําขอมูลที่เปนประโยชนมาปรับใช 
 2. ใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 3. จัดอบรมทางวิชาการ เชน เชิญวิทยากร 

    มาบรรยาย 
 4.  สรางผลงานทางวิจัยได 
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ตารางที่  4 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะจากผูทรงคุณวุฒ ิ สมรรถนะยอยจากผูทรงคุณวฒุิ 
 5.  เขาใจ และสนองตามโยบายขององคการ 
 6.  มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 7.  บริหารงานวิชาการ 
 8. ใหลูกนองทํางานที่ตนสนใจ และถนัด 
 9. ใหอํานาจการตัดสินใจ โดยคอยใหคําปรึกษา    
 10. เสริมแรงจูงใจลูกนองใหทํางานตามที่ 

     มอบหมาย 
 11. ใหโอกาสลูกนองมีสวนรวมในการพัฒนา 

       งาน กระจายอํานาจการตัดสินใจ 
 

3. สมรรถนะการใหบริการตามความตองการ
และความคาดหวังของผูใชบริการ 

1. รับรูไดเร็ว ทันเหตุการณ โดยคิดเปน ฟงเปน  
    พูดเปน 

 2. ประเมินผลงานของลูกนองอยางเปนธรรม 
    และเปดเผย 

 3. ยอมเปนผูถูกประเมิน(เปดใจ) 
 4. ใหโอกาสลูกนองเมื่อทําผิดพลาด 
 5. เปนคนกระตือรือรน หาโอกาสพัฒนาอยู 

    ตลอด                                                                 
 6.ประเมินความพึงพอใจของลูกนองและ 

   ผูใชบริการ                                                        
 7. เสริมสรางใหผูใชบริการเขามามีสวนรวม 

    ในการพัฒนาองคการและปรับปรุงตามความ 
     คาดหวัง 

 8. มีการพัฒนาคุณภาพบริการอยางตอเนื่อง  
    โดยใช P-D-C-A 

 9. คิดและวิเคราะหอยางมีระบบ 
 10. สรางแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมบริการที่ดี 
 11. กลาเสี่ยงเพื่อการพัฒนาและยอมรับผลที่ 

      เกิดขึ้น 
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ตารางที่  4 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะจากผูทรงคุณวุฒ ิ สมรรถนะยอยจากผูทรงคุณวฒุิ 
4. สมรรถนะการเปนผูนํา 1.  เปนแบบบอยางที่ดีดานความประพฤติ 
 2. แสดงความมุงมั่นที่จะพัฒนาองคการเพื่อให   

    ลูกนองเกิดศรัทธา 
 3. เสียสละ อดทน และมุงมั่นที่จะพาองคการสู 

    เปาหมาย 
 4. เจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนลูกนองและ      

    หนวยงาน 
 5. วิเคราะหตนเองและผูอ่ืน 
 6. นําลูกนองใหปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกันกับ 

    นโยบายคุณภาพ 
 7.  นําขอมูลที่มีมาวิเคราะหและพัฒนาให          

     เหมาะสมกับหนวยงาน 
 8. สรางความนาเชื่อถือจนลูกนองเกิดความไววาง 
 9. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับลูกนองและบุคคล 

ทั่วไป 
 10.มั่นศึกษาหาความรูอยูตลอดเวลา 

 
5. สมรรถนะสงเสริมความรูทางวิชาการและ  
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 

1. มีการศึกษาอบรมเพิ่มความรูอยางตอเนื่อง 

 2.  ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 3. นํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชในงาน 
 4.  นิเทศงานลูกนองและผูรวมวิชาชีพได 
 5. จัดหนวยงานเปนองคการแหงการเรียนรู 
 6.  ศึกษาอบรมเพิ่มความรูและทักษะอื่นๆ 
 7.  สรางผลงานวิจัยทางการพยาบาล 
 8.ใชเทคโนโลยีได 
 9. มีความคิดสรางสรรค 
 10. ถายทอดความรูทางวิชาการที่ศึกษาส ู ลูกนอง   
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ตารางที่  4 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะจากผูทรงคุณวุฒ ิ สมรรถนะยอยจากผูทรงคุณวฒุิ 
 11.  มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
  12. ถายทอดความรูและนยบายขององคการให 

       ลูกนองเขาใจและปฏิบัติไปในทางเดียวกัน 
 

6. สมรรถนะการทํางานเปนทีม 1. ประสานงานและรวมมือกับทีม 
 2. บริหารความขัดแยง 
 3. สรางทีมงานที่เหมาะสมกับคนและงาน 
 4. รับฟงเสียงสวนรวมของทีม 
 5. พิจารณาผลงานเปนทีม 
  6. มอบอํานาจการตัดสินใจใหทีม ไมขัดแยง        

      หรือส่ังการ 
 7. เปนพี่เล้ียง หรือ ที่ปรึกษาใหทีม 
 8. สงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคีและ 

    เปนหนึ่งเดียวกันในทีม 
 9. สนับสนุนใหมีการทํางานเปนทีม 
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ขั้นท่ี4   การกําหนดกรอบโครงสรางตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการของหัว   
             หนาหอผูปวย 
 
 ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการดําเนินงานขั้นที่ 1 ขั้นที่ 2  และขั้นที่  3  มาสรุป
เปนกรอบแนวคิดตัวช้ีวัดสมรรถนะ    และตัวแปรที่อธิบายสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย   ประกอบดวยสมรรถนะที่สําคัญ 7   ดานตามลําดับความสําคัญคือ 

1. ดานการบริหารงาน 
2. ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
3. ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
4. ดานการเปนผูนํา 
5. ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะปฏิบัติการพยาบาล 
6. ดานการทํางานเปนทีม 
7. ดานการสรางแรงจูงใจ 

 
 ผูวิจัยไดนําตัวแปรที่ไดจากการดําเนินงานในขั้นที่  1   ขั้นที่  2 และขั้นที่ 3   มาวิเคราะห
เนื้อหาอีกครั้งหนึ่ง   ทําใหไดขอความที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ดังตารางที่ 5  ดังนี้ 
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ตารางที่ 5   ตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการของหัวหนาหอผูปวยจากการ    
                   ศึกษาและจากสนทนากลุม 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
1) ดานการบริหารงาน 1 . เฝาระวังความเสี่ยงและการจัดการความเสี่ยง    

     ไดอยางดี 
 2. บริหารงานดวยขอมูลที่เปนจริง 
 3.  สรางมนุษยสัมพันธที่ดี 
 4. ประสานงาน และ ประสานความรวมมือ 
 5. นํานโยบาย  วิสัยทัศน  พันธกิจหลักของ         

    องคการมาวางแผนกลยุทธในหนวยงาน 
 6. ใชกระบวนการบริหารรวมกับ P – D – C – A 
 7.  เสริมแรงจูงใจลูกนองอยางตอเนื่อง 
 8. ใชจิตวิทยาในการจูงใจใหลูกนองปฏิบัติงาน     

     ไดเต็มศักยภาพ 
 9.  แสดงพฤติกรรม  บุคลิกภาพเปนแบบอยาง       

     ที่ดีใหแกลูกนอง  เชน  การแตงกาย  กริยา   
     มารยาท  คําพูด 

 10. มีความจริงใจตอลูกนอง 
 11. มีความเสียสละ  อดทน  อดกล้ัน 
 12. มีความรูและเขาใจเนื่องการวางแผนกลยุทธ 
 13. เขียนแผนระยะสั้น  แผนระยะยาวและแผน    

      ปฏิบัติงานได 
 14.  มีการวางแผนพัฒนาคุณภาพได 
 15. จัดหนวยงานใหเหมาะสมกับสภาพที่เปน       

      จริงสะดวกใหกับผูปฏิบัติงานรวมถึง 
      ผูใชบริการ 

 16. จัดบุคลากรที่มีความสามารถใหปฏิบัติงาน      
      ไดอยางมีคุณภาพตลอด  24  ช่ัวโมงและ 
       สอดคลองกับปริมาณงาน 
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ตารางที่  5 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 17. มอบหมายงานไดชัดเจนและมีลายลักษณ      

      อักษรตลอดจนมีการติดตามและประเมินผล 
   งานอยางตอเนื่อง 

 18. บันทึกรายงานการพยาบาลได เปนระบบ  
     ตามมาตรฐานวิชาชีพ  และใหขอเสนอ             
      แนะหรือสอนบุคลากรทางการพยาบาล 

 19. สงตองานที่ตนปฏิบัติอยูใหกับลูกนองได       
      สานตอตามแผนไดอยางตอเนื่อง 

 20. ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนหรือรูปแบบใน      
      การทํางานใหเอื้อตอ การทํางาน 

 21. ตัดสินใจ หรือส่ังการไดอยางถูกตอง   
      รวดเร็ว  ทันตอเหตุการณ กลาเสี่ยงและ 
      รับผิดชอบผลของความเสี่ยง 

 22. เปนคนเกงงาน  เกงคน   เกงสังคม 
 23. ติดตอส่ือสารที่ชัดเจน  และเปนระบบ 

 
2)  ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 1. ถายทอดความรูและประสบการณในการ    

    ทํางาน ที่เปนประโยชนมาปรับใช 
 2.  สนับสนุนใหใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 3. จัดอบรมวิชาการหรือผลงานวิจัยมาใช 
 4.  สรางความไววางใจใหลูกนอง  ไดกลามา        

     ปรึกษาทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว 
 5.  ชี้นําใหลูกนองเขาใจ  สนองตอบและปฏิบัติ     

     ตามนโยบายขององคการ 
 6.  เปนผูที่มีคุณธรรมและจริยธรรม 
 7.  ปรับเปลี่ยนจากนิเทศมาเปนที่ปรึกษา  พี่เล้ียง 
 8.  มอบหมายงานและใหอํานาจในการตัดสินใจ 
 9.  เสริมแรงจูงใจเมื่อลูกนองทํางานไดสําเร็จ 
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ตารางที่  5 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 10. ใหกําลังใจเมื่องานยุงยากซับซอน เห็นผลชา 

       และคอยชวยเหลือไมทอดทิ้ง 
 11. มีการกระจายอํานาจใหลูกนองในการตัดสิน     

      ใจใหอิสระเพื่อใหเกิดความคลองตัวในการ     
    ปฏิบัติงานและใหลูกนองไดมีสวนรวมในงาน 
    ที่มอบหมาย 

 12.  สงเสริมใหลูกนองคิดเปน  สรางสรรคงาน 
 13. สามารถคนหาขอผิดพลาดจากระบบไมเนน    

      ที่ตัวบุคคล 
 14. จูงใจใหลูกนองเกิดความอยากทํางานและ 

      อยากพัฒนาองคการโดยไมตองบังคับ 
 14. สงเสริมใหลูกนองไดใชศักยภาพของตนเอง    

      อยางเต็มที่และไมปดกั้นการตัดสินใจของ 
      ลูกนอง 

 15. สอนใหคิดและตัดสินใจโดยใชวิจารณญาณ 
 16. รวมรับผิดชอบในผลงานที่เกิด และนําขอมูล 

      ที่ผิดพลาดมาปรับปรุงแกไข 
 

3) ดานการเปนผูนํา 1.   เปนแบบอยางที่ดี 
 2. มุงมั่นที่จะพัฒนาองคการ 
 3. เขาใจเปาหมายนโยบายคุณภาพวิสัยทัศน  

พันธกิจขององคการและนําลงสูการปฏิบัติ 
 4. มีความเสียสละ อดทน  และมุงมั่นที่จะพัฒนา 
 5. ถายทอดนโยบายคุณภาพขององคการให 

    ลูกนองเขาใจและรวมมือกันนําไปปฏิบัติ 
 6. นําลูกนองใหสามารถปฏิบัติการพัฒนา 

     คุณภาพไปในแนวทางเดียวกันกับแผน 
     กลยุทธ 
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ตารางที่  5 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 7. รวมปรึกษากับลูกนองในการสรางวิสัยทัศน      

     พันธกิจของหนวยงาน 
 8. นําขอมูลที่มีและเปนประโยชนมาวิเคราะห  

และพัฒนาใหเหมาะสมกับหนวยงาน 
 9. มีความเชื่อมั่นในตนเองพอสมควร 
 10. เปนที่นาเชื่อถือ ไววางใจ 
 11. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับลูกนอง  ใหความ 

       ใกลชิดหรือเปนกันเอง 
 12. มั่นศึกษาหาความรูอยูตลอดเวลา 
 13. สามารถวิเคราะหตนเองและผูอ่ืนได 

 
4) ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 

1. ตองมีความรูอยางนอยระดับปริญญาตรีทักษะ
     การปฏิบัติการพยาบาลการพยาบาล 

 2. ปฏิบัติการพยาบาลไดเปนอยางดี 
 3. นํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชกับ 

     หนวยงานของตนได 
 4. จัดอบรมทางวิชาการ เพื่อเพิ่มทักษะหรือขีด      

     ความสามารถในการปฏิบัติงานการพยาบาล 
     ที่ทันสมัยและถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ 

 5. นิเทศงานลูกนองและผูรวมวิชาชีพได 
 6. จัดอบรมในเรื่องที่ลูกนองสนใจและตองการ     
 7. ทําแผนพัฒนาบุคลากรได 
 8. สอนใหคิดอยางอยางมีวิจารณญาณในการ

ทํางานและตัดสินใจ 
 9. จัดหนวยงานใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 10.  กระตุนตนเองและลูกนองในการศึกษาหา    

       ความรู  นอก เหนือจากที่องคการจัดให 
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ตารางที่  5 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 11. มีการศึกษาอบรมเพิ่มความรูและทักษะอื่นๆ 
 12. ทําผลงานวิจัยทางการพยาบาลได 
 13. จัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการสรางให    

       เกิดการเรียนรู  
 14. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในผลงานหรือคิด 

      รูปแบบงานใหมๆที่สะดวกขึ้นมีคุณภาพ 
 15. ถายทอดความรูทางวิชาการที่ศึกษา  อบรม     

      คนควา และประสบการณ มาใหลูกนองได 
     ปรับใชในการ ปฏิบัติงาน 

 16. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการดานการพยาบาล        
      พฤติกรรมบริการและอื่นๆ  อยางตอเนื่อง 

 17. นําขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นมาเปนโอกาสที่จะ       
      เรียนรูและ หาวิธีแกไขดวยวิธี Problem 
soiving 

 18. พัฒนาคนไปพรอมๆกับระบบการทํางานที่มี
การพัฒนาไปพรอมๆกัน 
 

5) ดานการทํางานเปนทีม 1. ประสานงานและความรวมมือในหนวยงาน 
 2. บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
 3. สรางทีมงานหรือจัดทีมงานที่เหมาะสม 
 4. รับฟงเสียงของทีมโดยไมไปขัดแยง 
 5. เจรจาตอรองใหกับทีมได 
 6. สรางใหเกิดวัฒนธรรมในการทํางานเปนทีม 
 7. พิจารณาผลงานของทีมไมเนนตัวบุคคล 
 8. มอบอํานาจการตัดสินใจใหกับทีม 
   9. เปนที่ปรึกษา  หรือ  เปนพี่เล้ียงใหแกทีม 
 10. สงเสริมใหเกิดความรัก  ความสามัคคีและ       

      เปนอันหนึ่งอันเดียวกันในทีมงาน 
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ตารางที่  5 (ตอ)  
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 11. สนับสนุนการทํางานเปนทีมอยางเต็มที่ 
 12.  มอบหมายงานเปนทีม   มีลายลักษณอักษร  

ตรวจสอบ   ประเมินผลงานได 
 13. ใหความชวยเหลือและแกไขเมื่อทีมประสบ    

       ปญหา รวมทั้งคอยเปนพี่เล้ียงใหกับทีม 
 14.  ปรับแนวคิดรวมไปกับทีมโดยการรวมตัว 

       กับทีมและลูกนองแสดงความมุงมั่นที่จะ 
       พัฒนาองคการใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพ 

 15.  วิเคราะหตนเองและผูอ่ืนได 
 16. รวมกับทีมและลูกนองคนหานวตกรรม           

      ใหมๆ หรือสรางงานวิจัยใหกับองคการ 
 17.  มีการศึกษาและวิเคราะหในการออกแบบ     

       งานรวมกัน 
 18. ปลูกฝงใหลูกนองในหนวยงานแสดงความ    

      รับผิดชอบรวมกันบนเปาหมายเดียวกัน 
 19. สนับสนุนใหเกิดความคิด  การปฏิบัติงาน     

       และการเรียนรูใหเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรม 
 20. สนับสนุนใหลูกนองกลาแสดงออกในดาน 

      ความคิดหาวิธีการปรับปรุงคุณภาพโดยให 
      ทุกคนในทีมรวมกันคิดและรวมกันสินใจ 

  21. สงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูลกันและ 
       ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 
 

6)  ดานการใหบริการตามความตองการและ 
     ความคาดหวังของผูใชบริการ 

1. รับรูไดเร็ว และทันตอเหตุการณ 
2.  ยอมเปนผูถูกประเมิน 

 3. ใหคํานึงถึงผูปวยเปนศูนยกลางและมีการรับ     
     ขอเสนอแนะถึงความตองการและความ 
     คาดหวังของผูใชบริการ 
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ตารางที่  5 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 4. ประเมินผลงานของลูกนองอยางมีคุณธรรม       

    และ เปดเผย 
 5. ใหการสนับสนุนกิจกรรมคุณภาพทุก    

     ประเภทและตอเนื่อง 
 6. ใหโอกาสผูที่ทําผิดพลาดถือเปนโอกาส       

     พัฒนา 
 7.  ใช P – D- C – Aในการพัฒนาองคการ 
 8. วิเคราะหไดอยางเปนระบบและนํามาพัฒนา 

     หนวยงาน 
 9.  ตรวจสอบขอมูลยอนกลับที่เปนระบบ 
 10.  สรางบรรยากาศที่ดีใหกับองคการ 
 11. ใหการยอมรับผลงานของลูกนองที่ประสบ     

       ผลสําเร็จ 
 12.  สรางความนาเชื่อถือใหกับองคการโดย         

       Zerodefect  เปนศูนย 
 13.  กลาเสี่ยงและยอมรับผลของความเสี่ยง 
 14.  คํานึงถึงความตองการของลูกนอง  แสดง     

       ความเห็นใจเมื่อลูกนองมีงานหนักมากหรือ 
       เหน็ดเหนื่อย 

 15.  คํานึงถึงความตองการของผูใชบริการและมี   
       การปรับปรุงแกไขเพื่อตอบสนอง  รวมทั้ง 
       ใหมีสวนชวยพัฒนาองคการ 

 16.  รับฟงขอรองเรียนของผูใชบริการและ 
       ปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น 

 17.  รวบรวมขอมูลของผูใชบริการที่เปนระบบ 
 18.  ปลูกจิตสํานึกลูกนองใหปฏิบัติงาน

คุณธรรม  จริยธรรม  ยกยองใหเกียรติรวมทั้ง
คํานึงสิทธิของผูปวยตามพระราชบัญญัติ 
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ตารางที่  5 (ตอ) 
 

ตัวช้ีวดัสมรรถนะ สมรรถนะยอย 
 19. สรางสัมพันธภาพที่ดีและมีการติดตอส่ือสาร   

      ที่ชัดเจนกับผูใชบริการอยางสม่ําเสมอ 
 20.  สรางแรงจูงใจใหลูกนองเกิดความอยาก   

        กระทํากิจกรรมคุณภาพอยางตอเนื่อง  เชน    
        หาวิธีการบริการรูปแบบใหมๆ 

 21.  คิดหาวิธีการลดตนทุนแตไดผลคุมคา 
 

7) ดานการสรางแรงจูงใจ 1. วางเกณฑการใหรางวัลที่ชัดเจนและยุติธรรม 
     สําหรับผูที่ทํางานประสบความสําเร็จ 

 2.  สรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยาง   
     เต็มศักยภาพ 

 3. จัดหารางวัลที่เหมาะสมใหกับลูกนองที่มี 
     ผลงานเปนที่ประจักษ 

 4. ใหการดูแลลูกนองที่ประสบความลมเหลวใน   
     งานที่ไดรับมอบหมาย 

 5. ใหกําลังใจเมื่องานที่มอบหมายมีความยุงยาก 
 6.  คอยชวยเหลือเมื่อลูกนองรองขอมา 
 7.  มีการสรางแรงจูงใจอยางตอเนื่อง 
 8. ใหการยอมรับผลงานของลูกนองที่ปฏิบัติได 

     ตามเปาหมาย 
 9. ใหโอกาสลูกนองที่ผิดพลาดโดยถือวาเปน 

     การเรียนรู 
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ขั้นท่ี  5   การสรางเครื่องมือ  ตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือ ปรับปรุง แกไข 
 

 ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือตามกรอบโครงสรางตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่ว
ทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่สรุปไดจากขั้นที่  4 โดยใหครอบคลุมตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ตามกรอบโครงสรางสมรรถนะและตัวแปร      ที่อธิบายสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ัง
องคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 

 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสํารวจหาระดับความสําคัญเกี่ยวกับตัวช้ีวัด
สมรรถนะที่สําคัญ และจําเปนของการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอ     
ผูปวย  ลักษณะของแบบวัด  แบงออกเปน  2  ตอน  คือ   

ตอนที่  1  แบบสํารวจเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบ  เปนแบบตรวจคําตอบประกอบดวย  
อายุ  วุฒิการศึกษา  ตนสังกัด  ประสบการณการทํางานในตําแหนง และการอบรมในดานการ
บริหารการพยาบาล 
 ตอนที่  2  แบบสํารวจระดับความสําคัญเกี่ยวกับตัวช้ีวัดสมรรถนะที่สําคัญในการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ตามความเห็นของหัวหนาหอผูปวย
เอง   ประกอบดวย  ตัวช้ีวัดและตัวแปร อันจะเปนตัวบงชี้วาเปนสมรรถนะที่สําคัญในการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย ใหครอบคลุมตัวช้ีวัดสมรรถนะ 7 ดาน โดย แบบสํารวจที่
สรางขึ้นนี้เปนแบบสํารวจที่ใหผูตอบใชมาตราสวนประเมินคา (Rating  scale) เปน  5  ระดับ โดย
พิจารณาจากสมรรถนะแตละขอนั้นวามีความสําคัญตอการบริหารของพยาบาลหัวหนาหอผ ู ปวยวา
ควรจะอยูในระดับใด  ซ่ึงในแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 สําคัญมากที่สุด  (5)  หมายถึง  ถาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอนี้แลว  แสดงวา
สามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดีและมีประสิทธิภาพสูงมาก 
  สําคัญมาก (4)  หมายถึง  ถาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอนี้แลว  แสดงวา
สามารถปฏิบัติงานไดดีและมีประสิทธิภาพสูง 
 สําคัญปานกลาง (3)  หมายถึง  ถาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะตามขอนี้แลว  แสดง
วาสามารถปฏิบัติงานได  และมีประสิทธิภาพปานกลาง 
 สําคัญนอย (2) หมายถึง  ถาพยาบาลหัวหนาหอผูปวย มีลักษณะขอนี้แลว  แสดงวาสามารถ
ปฏิบัติงานไดแตมีประสิทธิภาพนอย 
 สําคัญนอยที่สุด (1) หมายถึง ถาพยาบาลหัวหนาหอผูปวย มีลักษณะตามขอนี้แลวแสดงวา
ไมสามารถปฏิบัติงานไดและมีประสิทธิภาพนอยที่สุด 
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โดยถือเกณฑวา  คาเฉลี่ยของแบบสํารวจแตละขอทําใหทราบความเห็นของกลุมตัวอยางที่มี
ตอสมรรถนะในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ โดยการวิเคราะห
ตามเกณฑตอไปนี้ 
               คาเฉลี่ย 4.50- 5.00    ถือวากลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอนั้นเปนสมรรถนะ ที่สําคัญมากที่สุด 
               คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49  ถือวากลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอนั้นเปนสมรรถนะ  ที่สําคัญมาก                                
               คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49  ถือวากลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอนั้นเปนสมรรถนะที่สําคัญปานกลาง 
               คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49   ถือวากลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอนั้นเปนสมรรถนะที่สําคัญนอย   

         คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49   ถือวากลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอนั้นเปนสมรรถนะที่สําคัญนอยที่สุด                             
 

ขั้นท่ี  6.   ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ และ ทดลองเครื่องมือ 
 
ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการหาความตรงตามเนื้อหาและความ

เที่ยงมีขั้นตอนดังนี้ 
 

 6.1   การหาความตรงตามเนื้อหา (Content  Validity)         
       ผูวิจัยนําแบบวัดที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาตรวจสอบความ
ถูกตอง  ภาษาและแกไข  จากนั้นนําไปใหผ ู ทรงคุณวุฒิ จํานวน 9  ทาน  ตรวจสอบเกี่ยวกับการใช
ภาษาและใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับเนื้อหา  ความถูกตอง  ความครอบคลุม  ดวยวิธีการพิจารณาความ
สอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระของสมรรถนะที่วัดดวยวิธีหา CVI ซ่ึงผูวิจัยพบวาได .80   
โดยถือเกณฑที่ใชตัดสินคุณภาพคือใชเกณฑ CVI  =  .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
แสดงวาแบบวัดที่สรางขึ้นผานเกณฑ มีความตรงตามเนื้อหาทุกขอ  จึงพบวาเครื่องมือท่ีใชในการ
วิจัยนี้มีความตรงตามเนื้อหา ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขสํานวนบางขอ เนื่องจากผูทรงคุณวุฒิขอให
ปรับขอคําถามและคําพูดบางคําที่ทําความเขาใจยากใหมีความชัดเจนขึ้น  จากนั้นผูวิจัยจึงนําไป
ปรึกษากับอาจารยที่ปรึกษาอีกครั้ง 
  
 6.2   การหาความเที่ยง (Reliability)  
      ผูวิจัยนําแบบสํารวจความคิดเห็นสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการที่
ผานการตรวจสอบความตรงมาแลวไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่สังกัด
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง  
เปนจํานวน 50 คน ดวยวิธีการสุมแบบงาย  เพื่อศึกษาปญหาในการนําไปใช  และศึกษาความเปน   
ปรนัยของแบบสํารวจ นําคําตอบที่ไดมาหาความเที่ยงของเครื่องมือ  โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิ
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แอลฟาของครอนบาค (Cronbach ‘s Alpha Coefficient )  ไดคาความเที่ยง .9863 จะเห็นไดวาเครื่องมือ
ที่มีคาความเที่ยงเกิน .80 ขึ้นไปถือวามีความเปนปรนัย      แสดงวาเครื่องมือนั้นนาเชื่อถือ 
 ( บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) แสดงวาเครื่องมือของผูวิจัยนาเชื่อถือสามารถนําไปเก็บขอมูล
ตอไปได หลังจากนําแบบสํารวจซึ่งเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางในการ
วิจัยได แลวจึงนํามาหาคาความเที่ยง โดยการวิเคราะหรายขอ  (Corrected  total   item  correlation) 
จากการหาคาความสัมพันธรายขอ  (Item   Correlation  Analysis) ของแตละดาน ใชสูตร
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson ,s Product Moment  correlation   coefficient) ไดคาความสัมพนัธ
ของเพียรสันมากกวา .3 ทุกขอ โดยใชเกณฑคาความสัมพันธของเพียรสันมากกวา  0.3  ถือวาขอ
คําถามนั้นใชได  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,  2544)  ดังนั้นแบบสํารวจความคิดเห็นตัวช้ีวัดสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยแตละดาน  มีขอคําถามอยูในเกณฑทุก
ขอ   ไดผลการวิเคราะหคาความเที่ยงดังตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6   คาความเที่ยงของแบบสํารวจตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการ 
                   ของหัวหนาหอผูปวย 
 

คาความเที่ยงของเครื่องมือ ตัวช้ีวดัสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ 
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ทดลองใช 

(n  = 50 ) 
กล ุ มตัวอยาง 
( n  = 900 ) 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยท้ังฉบับ 0.9863 0.9465 
 ดานการบริหารงาน 0.9450 0.9460 
 ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 0.9242 0.9517 
 ดานการเปนผูนํา 0.9536 0.9515 
 ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติ 
                 การพยาบาล 

 
0.9414 

 
0.9595 

 ดานการทํางานเปนทีม 0.9220 0.9595 
 ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของ 
                 ผูใชบริการ 

 
0.9265 

 
0.9479 

 ดานการสรางแรงจูงใจ 0.8970 0.9219 
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ขั้นท่ี 7   การสุมตัวอยาง  การรวบรวมขอมูล  และวิเคราะหขอมูล 
  

7.1   ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลหัวหนาหอผูปวย   ที่ปฏิบัติอยูใน

โรงพยาบาลที่สมัครขอรับการตรวจประเมินจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพทั่วประเทศ  ทั้ง
ภาครัฐและเอกชน รวมจํานวนทั้งสิ้น 62  โรงพยาบาล  จํานวน  1,254  คน    โดยผูวิจัยใชวิธี
โทรศัพทไปขอความรวมมือจากฝายการพยาบาลโรงพยาบาลดังกลาว วามีจํานวนหัวหนาหอผูปวย
ทั้งหมดเทาใด   หากโรงพยาบาลตองการใหสงหนังสือขอความรวมมืออยางเปนทางการ ผูวิจัยก็ได
จัดสงไปใหอยางเรียบรอย และไดรับความรวมมือจากทุกโรงพยาบาลอยางดียิ่ง  

 ไดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยดวยการสุมอยางงายคือเก็บขอมูลทุกโรงพยาบาล แต
เนื่องจากการวิเคราะหตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการตองใชกลุมตัวอยางเปน
จํานวนมาก      ผูวิจัยขอกําหนดกลุมตัวอยางประมาณ  1,000 คน เนื่องจาก Camrey ( 1973  อางถึงใน  
Tabachnick  and Fidell ,  1983 ) กลาววา การวิเคราะหตัวประกอบตองใชจํานวนกลุมตัวอยางเปนจํานวน
มาก คือ ถากลุมตัวอยาง 1,000 คน การแปรผลจะอยูในเกณฑดีมาก (Camrey, 1973  อางถึงใน  
Tabachnick  and Fidell, 1983 ; บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,  2544  : 390 )  ดังนั้นในการวิจัยคร้ังนี้จึงใชกลุม
ตัวอยางมาศึกษา 1,000 คน คิดเปนรอยละ 79  ดังรายละเอียดตารางที่ 7 
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ตารางที่ 7   จํานวนกลุมตัวอยาง 
 

โรงพยาบาล จังหวดั จํานวนหวัหนา 
หอผูปวย   

(คน) 

จํานวน 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
โรงพยาบาลเอกชน    มีประชากร253 คน    ใชเปนกลุมตัวอยาง199  คน 
1. นวมินทร กรุงเทพ 10 9 
2.  วิภาวดี 2 กรุงเทพ 8 7 
3.  เกษมราษฎร  บางแค กรุงเทพ 14 11 
4.  เซ็นทรัลเยนเนอรัล กรุงเทพ 13 10 
5.  พญาไท  3 กรุงเทพ 13 10 

6.  สุขุมวิท กรุงเทพ 4 3 
7.  ศรีวิชัย  2 กรุงเทพ 4 3 
8.  มิชช่ัน กรุงเทพ 6 5 
9.  ศคิรินทร กรุงเทพ 7 5 
10.  บางกอกเนอสซิ่งโฮม กรุงเทพ 4 3 
11.  เปาโลเมโมเรียล กรุงเทพ 9 7 
12.  เซนหลุยส กรุงเทพ 11 9 
13.  ตากสินจันทบุรี จันทบุรี 15 12 
14.  แพทยรังสิต ปทุมธานี 8 7 
15.  เซ็นทรัลเชียงใหมเมโมเรียล เชียงใหม 5 4 
16.  พญาไท 3 กรุงเทพ 13 10 
17. ศุภมติร สุพรรณบุรี 15 12 
18. รัตนเวชพิษณุโลก พิษณุโลก 20 15 
19. กลวยน้ําไท กรุงเทพ 7 5 
20. เกษมราษฎรรัตนาธิเบศร นนทบุรี 16 12 
21. ไทยนครินทร กรุงเทพ 17 13 
22. พญาไท 1 กรุงเทพ 16 12 
23. เจาพระยา กรุงเทพ 11 8 
24. ซานคามิลโล ราชบุรี 4 3 
25. ศรีสังวรสุโขทัย สุโขทัย 11 8 
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ตารางที่  7 (ตอ) 
 

โรงพยาบาล จังหวดั จํานวนหวัหนา 
หอผูปวย   

(คน) 

จํานวน 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
โรงพยาบาลศนูยและโรงพยาบาลทั่วไปสงักัดกระทรวงสาธารณสุข มีประชากร  514  คน   
 กลุมตัวอยาง400 คน 
26.  สมเด็จพระพุทธเลิศหลา สมุทรสงคราม 18 14 
27.  เชียงคํา                               พะเยา 12 9 
28.  อุตรดิตถ                            อุตรดิตถ 28 22 
29.  แพร                                   แพร 19 15 
30.  ขอนแกน                           ขอนแกน 36 28 
31.  มหาราชนครราชสีมา        นครราชสีมา 49 38 
32.  หนองคาย                          หนองคาย 13 10 
33.  อํานาจเจริญ                      อํานาจเจริญ 24 19 
34.  หาดใหญ                           สงขลา 22 17 
35.  ยะลา                                  ยะลา 30 23 
36. เจาพระยายมราช               สุพรรณบุรี 19 15 
37. สวรรคประชารักษ             นครสวรรค 20 16 
38. ดําเนนิสะดวก                    ราชบุรี 9 7 
39. สระบุรี                               สระบุรี 35 27 
40. ลําปาง                                ลําปาง 26 20 
41. สงขลา                                สงขลา 21 16 
42. ชุมพร                                  ชุมพร 20 16 
43. กระบี่                                   กระบี ่ 19 15 
44. เลย                                       เลย 13 10 
45. ชลบุรี                                   ชลบุรี 37 29 
46. สมเด็จพระยุพราชสระแกว  สระแกว 14 11 
47. พระปกเกลา                          นนทบุรี 30 23 
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ตารางที่  7 (ตอ) 
 

โรงพยาบาล จังหวดั จํานวนหวัหนา 
หอผูปวย   

(คน) 

จํานวน 
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ  มีประชากร 86 คน ผูวิจัยใชเปนกลุมตัวอยางทัง้หมด 
48.  นิติจิตเวช กรุงเทพ 6 6 
49.  สมเด็จเจาพระยา กรุงเทพ 20 20 
50.  บําราศนราดูร                       นนทบุรี 24 24 
51.  ศูนยบําบัดยาเสพติด             ขอนแกน 4 4 
52. เลิศสิน กรุงเทพ 22 22 
53. จิตเวชขอนแกน                     ขอนแกน 7 7 
54. ศูนยปองกันและควบคุมโรคมะเร็ง          อุบลราชธานี 3 3 
 
โรงพยาบาลสงักัดโรงเรียนแพทย   มีประชากรจํานวน  286 คนใชเปนกลุมตัวอยาง  222 คน 
55.  จุฬาลงกรณ กรุงเทพ 67 50 
56.  รามาธิบดี กรุงเทพ 73 58 
57. ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  ปทุมธานี 29 23 
58. โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม          เชียงใหม 117 91 
 
โรงพยาบาลสงักัดกลาโหม  119 คน ใชเปนกลุมตัวอยาง 93 คน 
59. ภูมิพลอดุลยเดช กรุงเทพ 35 28 
60. คายสรรพสิทธิประสงค        อุบลราชธานี 9 8 
61. พระมงกุฏเกลา กรุงเทพ 50 44 
62. อานันมหิดล                         ลพบุรี 15 13 

รวมทั้งสิ้น 1,254 1,000 
 
 
 
 
 



 121

ตารางที่ 8  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางแยกตามสังกัด 
 

ตนสังกัดหวัหนาหอผูปวย จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปที่สังกัด 
   กระทรวงสาธารณสุข 

 
514 

 
400 

โรงพยาบาลสังกัดโรงเรียนแพทย 286 222 
โรงพยาบาลเอกชน 253 199 
โรงพยาบาลที่สังกัดกลาโหม 115 93 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 86 86 

รวม 1,254 1,000 
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 7.2    การเก็บรวบรวมขอมูล 
                   7.2.1  ติดตอไปที่กลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขอความ
รวมมือในการเก็บขอมูล 
        7.2.2     ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลทําวิจัยจากคณะพยาบาล
ศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   ถึงผูอํานวยการของแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง  บาง
โรงพยาบาลที่ตองการแบบฟอรมแสดงความยินยอมใหขอมูล (Consent  form)   อันไดแก 
โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา  โรงพยาบาลบําราศนราดูร  ผูวิจัยไดจัดเตรียม
เปนที่เรียบรอย 
                     7.2.3    ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล  เพื่อขอความรวมมือจาก
ฝายการพยาบาล พรอมแบบฟอรมแสดงความยินยอมใหขอมูลไปดวยและสงรายละเอียดเรื่อง
คุณสมบัติของผูตอบแบบสํารวจ      โดยใหหัวหนาหอผูปวยที่อยูในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยาง
นอย 1 ป   โดยใหหัวหนาหอผูปวยแตละแผนกไดรับแบบสอบถามจํานวนเทาๆ กัน   โรงพยาบาล
ที่อยูในเขตกรุงเทพ และปริมณฑลไดแกโรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  
โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา และ โรงพยาบาลบําราศนราดูร   ผูวิจัยเปนผูแจกเอง    นอกจากนั้น
ผูวิจัยไดสงทางไปรษณีย  โดยแนบซองติดแสตมปพรอมชื่อที่อยูผูวิจัยเพื่อใหสงกลับมายังผ ู วิจัยรวมมา
ดวยกันทั้งหมด  พรอมกับแนบปากกาใหหัวหนาหอผูปวยเพื่อเอื้อความสะดวกในการตอบสอบถาม  
และขอความกรุณาฝายการพยาบาลสงแบบสอบถามคืนทางไปรษณีย  ตั้งแต  วันที่ 6 กุมภาพันธ 2545 
ถึง  วันที่ 25 มีนาคม 2545 ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนเวลา 8  สัปดาห จํานวนแบบสํารวจที่
สงไปทั้งหมด1,000 ฉบับ ไดรับคืนทั้งสิ้นรวม  911 ฉบับ  คิดเปนรอยละ 91.1 ของแบบสอบถามที่สงไป 
      7.2.4  ตรวจแบบสอบถามที่ไดรับ คัดเลือกเฉพาะฉบับที่ตอบครบถวนสมบูรณ
สําหรับการวิเคราะห ปรากฏวาแบบสํารวจทั้ง 900 ฉบับ คิดเปนรอยละ 90 มีความครบถวนสมบูรณ
และ สามารถนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 
       7.2.5   นําแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมดมาตรวจนับคะแนนตามที่กําหนดไว 
และนําขอมูลบันทึกลงในแบบลงรหัส (Coding form) เพื่อทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
 
 7.3     การวิเคราะหขอมูล    
               
  เปนขั้นตอนการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการนําตอบแบบสํารวจความคิดเห็น  โดยนาํ
ขอมูลที่ไดจากลงรหัส (Coding form) มาวิเคราะหตามลําดับ  ดังนี้ 
              1)  แบบสอบถามตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสํารวจ  ซ่ึงเปนแบบตรวจ    
คําตอบ (Check list)  ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี่  คิดเปนรอยละ  แลวนําเสนอในตารางและความเรียง 
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              2)  แบบสอบถามตอนที่ 2   ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของรายการตัวช้ีวัด
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา (Rating  scale)  5  ระดับ  นํามาแจกแจงความถี่  หาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
                ซ่ึงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอชี้ใหเห็นถึง การกระจายของ
ความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอตัวช้ีวัดสมรรถนะที่สําคัญในการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง      
องคการของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยจากกลุมตัวอยาง                
          3)  วิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โดยใชคอมพวิเตอร
โปรแกรม  SPSS ตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 
                3.1  คํานวนคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรแตละตัวโดยใชสูตรของเพียร
สันโปรดักโมเมนต  (Pearson ,s product moment correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริก
สัมพันธ พรอมทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมตริกสหสัมพันธ 
                3.2  นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญไปสะกัดตัว
ประกอบ (Factor  extraction) โดยวิธีตัวประกอบหลัก ( Principal component factor analysis)   
                3.3   หมุนแกนตัวประกอบแบบออรโธกอนอล (Orthogonol) ดวยวิธีแวริแมกซ  
(Varimax) ผูวิจัยพิจารณาตัวประกอบตามเกณฑที่วา ตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกนมากกวา
หรือเทากับ 1.0  และมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบนั้นๆ ตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป  โดยในแตละ       
ตัวแปรตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.40 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544; Comrey, 
1973  อางถึงใน Tabachnic, 1983)   
   3.4 นาํผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปรผล  และกําหนดชื่อตัวช้ีวัดใหมให
สอดคลองกับกลุมตัวแปรที่ไดมาจากการวิเคราะหตัวประกอบ 
                3.5  นําผลการวิเคราะหตัวประกอบเสนอในรูปตารางและความเรียง 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่  1   ลักษณะของประชากร 

ตอนที่  2   ผลการศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะรายขอของสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ 
   ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
ตอนที่ 3    ผลการวิเคราะหตัวช้ีวัดสมรรถนะที่สําคัญของสมรรถนะการบริหารงาน 
   คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
การแสดงผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดใชสัญลักษณทางสถิติ และอักษรยอ ซ่ึงมี

ความหมายตางๆ ดังนี้ 
 
 X       =   คาเฉลี่ย 

S.D.   =   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
r         =   สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
h Z      =  คาความรวมกัน (Communality) ของตัวแปรที่  j  
SSQ   =  ผลรวมของความแปรปรวนของตัวแปรตางๆในตัวประกอบ 
              (Sum  of Square Variance)
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ตอนที่ 1 ลักษณะของกลุมตัวอยาง   
 
ตารางที่ 9  จํานวนและรอยละ จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษา  สังกัด  ประสบการณในการทํางาน

ตําแหนงผูบริหารการพยาบาล  และการอบรมการบริหารการพยาบาล 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
อายุ   
 ต่ํากวา 30 ป 20 2.2 
 31 – 40 ป 216            24.0 
 41 – 50 ป 509 56.6 
 51 – 60 ป 155 17.2 

รวม 900 100 
ระดับการศึกษา   
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 738 82.0 
 ปริญญาโท 128 14.2 
 ประกาศนียบัตร หรือ อนุปริญญา 34 3.8 

รวม 900 100 
สังกัด   
 กระทรวงสาธารณสุข                                                  454 50.4 
 เอกชน 167 18.6 
 ทบวงมหาวิทยาลัย 146 16.2 
 กระทรวงกลาโหม 83 9.2 
 สภากาชาดไทย                                                             50 5.6 

รวม 900 100 
ประสบการณในการทํางานตําแหนงผูบริหารการพยาบาล   
 นอยกวา 5 ป 249 27.7 

5   – 10 ป  244 27.1 
มากกวา 20 ป  192 21.3 
11 – 15 ป  129 14.3 

รวม 900 100 
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
การอบรมทางการบริหารการพยาบาล   
 เคย 513 57.0 
 ไมเคย 387 43.0 

รวม 900 100 
หลักสูตรที่ไดรับการอบรมทางการบริหารการพยาบาล  
   (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

  

หลักสูตรอบรมระยะสั้น(ใชเวลาไมเกิน 1 เดือน )  332 63.7 
การพยาบาลเฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาล  114 21.9 
หลักสูตรระดับปริญญาโท(บริหารการพยาบาล)  75 14.4 
 
จากตารางที่ 9  พบวา กลุมตัวอยางประกอบดวยหัวหนาหอผูปวย   สวนใหญมีอายุระหวาง

41 –50 ปคิดเปนรอยละ 56.6     รองลงมาคือ อายุ 31 – 40 ปคิดเปนรอยละ 24.0   พบวาอายุโดย
เฉลี่ย 44.8   ป   ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 82.0      
หนวยงานสังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.4   รองลงมาคือ เอกชน 
คิดเปนรอยละ 18.6   ประสบการณการทํางานในตําแหนงพยาบาลหัวหนาหอผูปวยอยูระหวาง 1 – 5 
ปคิดเปนรอยละ 27.7  และระหวาง 5 – 10 ปคิดเปนรอยละ 27.0 พบวาไมแตกตางจากกัน  การอบรม
การบริหารการพยาบาล เคยไดรับการอบรมมาแลวมีจํานวนมากที่สุดคิดเปนรอยละ 57.0  และใน
จํานวนนี้ไดผานการอบรมหลักสูตรระยะสั้นมากที่สุดคิดเปนรอยละ 63.7  รองลงมาคือหลักสูตร
การพยาบาลเฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาลพยาบาลคิดเปนรอยละ 21.9 
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ตอนที่ 2    ตัวชี้วัดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
ตารางที่ 10   คาเฉล่ีย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรสมรรถนะการบริหารงาน                     
คุณภาพทั่วท้ังองคการของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 91 ตัวแปร 
 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย    X S.D. 
30 เปนแบบอยางที่ดีในดานการทํางาน 4.59 .54 
3 สามารถบริหารทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมการบริการ 

   ตลอด 24 ชม. 
 

4.51 
 

.59 
7 ประเมนิผลการปฏิบัติงานลูกนองอยางสม่าํเสมอและยุตธิรรม 4.49 .58 

14 สรางสัมพันธภาพ 4.49 .57 
12 ประสานงานไดอยางเหมาะสม 4.48 .58 
9 ตัดสินใจไดรวดเร็ว ทันตอเหตุการณ  และยอมรับผลการ 

  ตัดสินใจ 
 

4.47 
 

.59 
6 มอบหมายงานไดชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร 4.44 .58 

33 ยอมรับและปรับตัวเมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 4.44 .57 
31 ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมัน่ ไววางใจ 4.43 .62 
73 สนับสนุนใหเกิดความรัก ความสามัคคีกันในหนวยงาน 4.43 .61 
62 เปนที่ปรึกษาแกทีมและสนับสนุนการทํางานที่เปนทีม 4.43 .58 
82 ใหลูกนองคํานึงถึงสิทธิของผูปวยที่พึงไดรับ 4.43 .58 
83 สนับสนนุใหลูกนองสรางเสรมิสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูใชบริการ 
4.43 .58 

10 ใชขอมูลที่เปนความจริงหรอืมีหลักฐานมาใชเปนแนวทาง 
  ในการบริหารงาน 

 
4.42 

 
.59 

11 มีการตดิตอส่ือสารไดเหมาะสม 4.42 .59 
1 นําวิสัยทัศน พนัธกิจและนโยบายคณุภาพขององคการมา    

   วางแผน 
 

4.41 
 

.65 
19 เปนพี่เล้ียงโดยคอยใหกําลังใจและใหความชวยเหลือ 4.40 .60 
2 สนับสนุนและสงเสริมการจัดสิ่งแวดลอมใหเหมาะสม 4.39 .58 
37 นํานโยบายคุณภาพมาถายทอดใหลูกนองเขาใจและรวมมือ 4.38 .63 
65 เปดใจรับฟงเสยีงสะทอนโดยยอมใหลูกนองประเมนิหวัหนา 4.38 .62 
5 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน 4.38 .60 
17 ใหลูกนองทํางานดวยความมัน่ใจในตวัเอง 4.38 .60 
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย    X S.D. 
63 ใหลูกนองแสดงความคิดเหน็เสนอวิธีการพัฒนาคุณภาพ 4.38 .59 
81 สอนใหลูกนองปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรมและคุณธรรม 4.38 .59 
76 พัฒนาบริการโดยประเมนิความพึงพอใจตอการบริการ 4.37 .62 
34 เปนผูนําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 4.37 .62 
80 ใหลูกนองคํานึงถึงเกียรตแิละศักดิ์ศรีในความเปนมนุษย    

   ของผูใชบริการ 
 

4.37 
 

.60 
36 ใหลูกนองมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทศัน พันธกิจ ของ 

   หนวยงาน 
 

4.36 
 

.65 
39 นําขอผิดพลาดมาใชเปนโอกาสในการเรยีนรูและพัฒนางาน 4.36 .59 
60 สรางทีมงานหรือจัดทีมงานที่เหมาะสม 4.35 .63 
64 กระตุนใหลูกนองคิดพัฒนาหนวยงานไดอยางอิสระและ 4.35 .63 
69 สรางวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม 4.35 .61 
15 บริหารความเสี่ยงไดด ี 4.34 .66 
28 ใหลูกนองทกุคนรวมกันทํากิจกรรมคุณภาพ 4.34 .66 
4 นิเทศโดยใชเทคนิคการเปนที่ปรึกษาหรือสอนงาน 4.34 .65 
57 สงเสริมการปฏิบัติการพยาบาล  ตามมาตรฐานวิชาชีพ 4.34 .61 
21 ใหความยึดหยุนในการทํางานอยางเหมาะสม 4.34 .59 
16 สนับสนุนใหลูกนองนําศักยภาพของตัวเองมาใชในการ 

   ปฏิบตัิงานอยางเต็มที ่
 
4.33 

 
.69 

68 บริหารความขัดแยงทีเ่กิดขึน้ในทีมงาน 4.33 .64 
67 ประสานความเขาใจระหวางลูกนองในทีมทุกระดับ 4.33 .60 
66 สงเสริมใหชวยเหลือเกื้อกูลกัน 4.33 .59 
35 จูงใจและโนมนาวลูกนองใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง 4.32 .64 
71 แก ไขปญหาหรืออุปสรรคใหกับทีม 4.32 .62 
32 ใหลูกนองกลามาปรึกษาหารอืในเรื่องที่ไมอยากเปดเผย 4.31 .67 
8 แจงผลการประเมินใหลูกนองทราบ 4.31 .66 
22 ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมัน่ในความสําเรจ็แมงานจะยาก  

หรือเห็นผลชา 
4.31 

 
.65 
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย     X S.D. 
58 สนับสนุนใหมีการบันทึกการพยาบาล โดยใชกระบวนการ 

   พยาบาล 
 

4.31 
 

.64 
18 ชี้แนะใหใชวจิารณญาณในการตัดสินใจ 4.31 .61 
61 มอบอํานาจการตัดสินใจใหกับทีม โดยไมไปขัดแยง 4.30 .60 
25 ถายทอดความรูและประสบการณใหลูกนองไปปรับ 4.29 .65 
75 จัดสิ่งแวดลอมที่อํานวยความสะดวกใหกบัผูใชบริการ 4.29 .62 
51 เปนแบบอยางของการพัฒนาอยางตอเนื่อง 4.28 .64 
59 ประเมินการบนัทึกการพยาบาลและใหขอเสนอแนะ 4.28 .65 
72 พิจารณารางวลัใหทีมที่ประสบความสําเร็จ 4.27 .64 
91 ใหกําลังใจลูกนองที่ลมเหลวในงานใหมีความมานะพยายาม 

   ตอไป 
 

4.27 
 

.64 
44 นํากลยุทธการพัฒนาคุณภาพลงสูการปฏิบัติได 4.26 .70 
89 เสริมสรางขวัญกําลังใจอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดแรงจูงใจ 

  พัฒนางาน 
 

.66 
 

4.26 
24 สนับสนุนดานวิชาการ 4.26 .65 
56 นํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชในหนวยงาน 4.26 .65 
41 เจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนของลูกนองและหนวยงาน 4.25 .70 
38 วิเคราะหตนเองและผูอ่ืนได 4.25 .67 
20 มอบอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองอยางอิสระ 4.25 .63 
26 สอนผูที่ไดรับการถายทอดสามารถปฏิบัติงานแทนกันได 4.24 .64 
23 จัดเวทใีหลูกนองไดแสดงความคิดเห็น และใหขอช้ีแนะ 4.23 .68 
29 ขจัดสิ่งกีดขวางที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของลูกนอง 4.23 .65 
13 วางระบบการบันทึกและเก็บขอมูลในหนวยงานไดเปน

   อยางดี  
 

4.22 
 

.69 
40 คิดคนหาวิธีวิธีการที่สะดวกและงายตอการนํามาพัฒนางาน  4.22 .69 
48 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานใหสอดคลองกับ 

   องคการ  
 

4.22 
 

.68 
27 รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนมาใหลูกนองไดใชในงาน  4.21 .64 
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ตารางที่ 10 (ตอ) 
 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย    X S.D. 
78 จัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูลของผูปวยเปนระบบและ 

  ความลับ  
 

4.20 
 

.68 
84 สามารถวิเคราะหรูปแบบการพัฒนาบริการ  4.20 .66 
47  ถายทอดทักษะและประสบการณไปปรับใชในการปฏิบัติ 

    การพยาบาล               
 

4.20 
 

.64 
74 สามารถวิเคราะหบรรยากาศองคการ  4.19 .66 
79 สนับสนุนใหลูกนองรวมคนหาความตองการของ 

   ผูใชบริการ  
 

4.18 
 

.66 
42 กําหนดตัวช้ีวัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหนวยงาน  4.17 .72 
70 สามารถวิเคราะหและออกแบบงานรวมกนั 4.17 .68 
90 ดูแลลูกนองที่ลมเหลวในงานที่มอบหมาย  4.16 .69 
85 วิเคราะหตนทุนเพื่อใชเปนแนวทางในการควบคุมคาใชจาย  4.09 .77 
77 ใหผูใชบริการมีสวนรวมในการพัฒนางานตามที่ความ 

   คาดหวัง  
 

4.07 
 

.75 
55 ปรับวัฒนธรรมองคการใหเอื้อตอการปฏิบัติงานมากขึ้น  4.04 .73 
49 จัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการอยางสม่ําเสมอ  4.03 .77 
46 รวมกันคนหานวตกรรมในการพัฒนางานบริการพยาบาล  4.02 .77 
52 กระตุนลูกนองใหศึกษาหาความรูนอกเหนือจากที่องคการ 

   จัดให  
 

3.98 
 

.73 
87 ตัดสินการใหรางวัลไดเหมาะสมกับเกณฑที่วางไว  3.97 .72 
88 จัดหารางวัลที่ เหมาะสมใหกับลูกนองที่มีผลงานเปนที่

   ประจักษ  
 

3.93 
 

.75 
86 กําหนดเกณฑการใหรางวัล  3.93 .74 
43 จัดหาเครื่องมือที่ทันสมัยมาใชในหนวยงาน 3.90 .76 
45 จัดหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู  มีส่ิงอํานวยความ 

   สะดวก  
 

3.74 
 

.89 
54 นําผลงานวิจัยมาปรับใชในการพัฒนางาน  3.63 1.00 
53 สรางผลงานวิจัย  3.34 1.04 

 
         จากตารางที่ 10  ตัวแปรทั้ง 91 ตัว มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง  3.34 – 4.59  และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานระหวาง  .54 – 1.04  แสดงวา ผูตอบแบบสํารวจมีความเห็นวา ตัวแปรแตละตัว
เปน  ตัวแปรสมรรถนะที่มีความสําคัญตอหัวหนาหอผูปวยโดยเฉลี่ยตั้งแตสําคัญปานกลางถึงมาก
ที่สุด   
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ตอนที่  3 ผลการวิเคราะหตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย 
 
 ทําการวิเคราะหตัวประกอบ   โดยการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร
ทั้ง 91 ตัว ไดเมตริกสหสัมพันธขนาด 91X91 และเมื่อทดสอบคาสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
ตัวแปร ผลการทดสอบดวยวีธี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO)  ปรากฏ
วาได .986   Barlett , s  Test  of  Sphericity Approx Chi-Square 76059.586 df 4095 อยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .00  จะเห็นวาตัวแปรแตละตัวมีสหสัมพันธ กับตัวแปรอื่นๆ เนื่องจากคา KMO ยิ่ง
ถาอยูใกล 1  จะเหมาะสมมากในการใชการวิเคราะหองคประกอบ และ ปฏิเสธสมมติฐาน 
(อรพินทร ชูชม, 2545) จึงใชเปนตัวแปรในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด และเมื่อวิเคราะห
ตัวประกอบโดยการสกดัตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component)    และหมุน
แกนตัวประกอบแบบออรโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบที่
ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกันจํานวน 9 ตัวประกอบ และเมื่อพิจารณาตามเกณฑที่กําหนด
วาตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกนมากกวา หรือเทากับ 1.0 และมีตัวแปรที่บรรยายตัวประกอบ
นั้นตั้งแต        3 ตัวแปรขึ้นไป โดยท่ีแตละตัวแปรนั้นจะตองมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .40 ขึ้นไป 
(Comrey, 1973 อางถึงใน Tabachnic, 1983) พบวา ไดตัวประกอบสําคัญ 8 ตัวช้ีวัด ซ่ึงจะพิจารณา
ตามคาผลความแปรปรวนรวม (SSQ) ในการกําหนดตัวประกอบโดยเรียงลําดับตามคาผลรวมความ        
แปรปรวนรวมจากคามากไปหานอย  ดังแสดงในตารางที่ 11 -19  ตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่   11    น้ําหนักตัวประกอบสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนา 
                        หอผูปวย 
 
Item Factor1 Factor2 Factor3 Factor4 Factor 5 Factor6 Factor 7 Factor8 Communalities 
45 0.72374 0.18079 0.18965 0.12089 0.13747 0.12303 0.06489 0.16588 .673 
53 0.70482 0.23260 0.13139 0.08619 0.08004 0.13277 0.11387 0.16103 .694 
54 0.67741 0.22148 0.14659 0.12567 0.04986 0.12689 0.1841 0.19244 .725 
46 0.65785 0.21284 0.27162 0.24527 0.16519 0.14882 0.12912 0.09608 .696 
49 0.61982 0.14851 0.21142 0.24402 0.13623 0.21217 0.21538 0.23782 .677 
50 0.59407 0.13720 0.19631 0.17977 0.20821 0.26178 0.18925 0.29461 .677 
52 0.56886 0.20085 0.22938 0.15579 0.24692 0.19321 0.14410 0.23584 .616 
48 0.55164 0.29768 0.27642 0.27620 0.13658 0.15984 0.26116 0.15422 .688 
47 0.54448 0.19434 0.33054 0.28807 0.20849 0.11902 0.26145 0.11458 .667 
40 0.53965 0.21788 0.24017 0.45973 0.27980 0.07760 0.13140 0.06110 .713 
55 0.52039 0.21247 0.22115 0.21484 0.16136 0.18077 0.30949 0.22252 .643 
77 0.51444 0.12626 0.47848 0.15109 0.20124 0.12692 0.02700 0.11574 .607 
43 0.50101 0.23394 0.08971 0.20750 0.26579 0.12125 0.15284 0.22517 .600 
42 0.47363 0.28453 0.19817 0.37905 0.20229 0.13921 0.25660 0.05121 ..618 
70 0.43928 0.21705 0.36755 0.19934 0.29572 0.31831 0.15936 0.06539 .685 
51 0.41877 0.24465 0.25049 0.37376 0.17333 0.25861 0.31641 0.18815 .670 

          
7 0.18111 0.67637 0.20727 0.13422 0.21984 0.16394 0.12704 0.10146 .653 
6 0.20143 0.66266 0.13990 0.05134 0.21920 0.17994 0.16184 0.08279 .620 
3 0.11119 0.61845 0.27863 0.11049 0.15347 0.01841 0.19679 0.01278 .549 
4 0.26983 0.61355 0.24509 0.24606 0.16401 0.12238 0.17535 0.06273 .681 
9 0.20263 0.58895 0.16206 0.35372 0.12735 0.19149 0.11066 0.06154 .610 
8 0.14069 0.58607 0.16501 0.07839 0.35758 0.20024 0.07063 0.19097 .623 
5 0.25480 0.57832 0.15067 0.22130 0.26881 0.09148 0.05737 0.06621 .667 
2 0.18388 0.57144 0.28293 0.13629 0.21935 0.08848 0.08237 0.06607 .518 
10 0.20061 0.55932 0.22933 0.25638 0.23686 0.20101 0.05799 0.12515 .590 
1 0.28288 0.55465 0.27649 0.30860 0.02368 0.04406 0.20562 0.05157 .648 
12 0.15725 0.54766 0.12883 0.46641 0.04079 0.36475 0.04149 0.16333 .727 
15 0.36795 0.54748 0.25265 0.29639 0.13053 0.12703 0.11923 0.09151 .670 
11 0.19545 0.53662 0.15958 0.44767 0.05008 0.32280 0.02799 0.16558 .691 
14 0.12250 0.50891 0.20754 0.41443 0.16623 0.24779 0.04680 0.14262 .601 
13 0.38885 0.50613 0.13457 0.30433 0.20188 0.13241 0.21341 0.14635 .643 
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ตารางที่  11  (ตอ) 
 
Item Factor1 Factor2 Factor3 Factor4 Facto  5 Factor6 Factor7 Factor8 communalities 

          
82 0.18746 0.28183 0.71524 0.25326 0.12860 0.14520 0.19232 0.11535 .779 
81 0.18966 0.29875 0.68607 0.22988 0.16739 0.16103 0.20074 0.16062 .775 
83 0.18991 0.25481 0.68101 0.28067 0.13542 0.18166 0.17633 0.13972 .747 
80 0.23256 0.27147 0.67736 0.22206 0.17303 0.15874 0.13532 0.18780 .749 
76 0.27138 0.30589 0.62329 0.21693 0.12004 0.18500 0.14933 0.11883 .693 
75 0.27228 0.22098 0.56238 0.19179 0.16609 0.18771 0.10932 0.24088 .648 
79 0.36838 0.26771 0.52257 0.13852 0.27356 0.19222 0.12233 0.23481 .685 
73 0.14632 0.26744 0.50328 0.32940 0.17399 0.36307 0.21699 0.10338 .694 
78 0.36364 0.21852 0.50260 0.09312 0.18381 0.22398 0.16545 0.15990 .587 
84 0.38913 0.25740 0.47999 0.24671 0.25959 0.14570 0.17174 0.21443 .700 
69 0.26236 0.22407 0.46182 0.32578 0.22356 0.36212 0.21346 0.06889 .731 
67 0.21499 0.22795 0.45052 0.25998 0.26323 0.43611 0.14664 0.08960 .693 
68 0.27170 0.22157 0.45000 0.37354 0.14317 0.36317 0.17836 0.11866 .735 
71 0.32649 0.24408 0.44629 0.31005 0.25348 0.29792 0.18835 0.04643 .662 
85 0.40687 0.25019 0.42764 0.14848 0.21622 0.11619 0.11035 0.27214 .580 
72 0.36600 0.25607 0.42068 0.23423 0.27770 0.35725 0.13850 0.12566 .710 
74 0.30472 0.26464 0.41863 0.26734 0.23851 0.19668 0.14888 0.22447 .590 
91 0.24507 0.24639 0.41524 0.31063 0.17664 0.24418 0.28458 0.32047 .728 

          
35 0.25613 0.20377 0.23860 0.60125 0.24111 0.18236 0.17777 0.14455 .689 
31 0.18745 0.34666 0.27068 0.60097 0.11990 0.18566 0.15224 0.14511 .683 
34 0.28869 0.25001 0.24286 0.57440 0.26467 0.13710 0.13259 0.14568 .671 
37 0.34411 0.31441 0.34603 0.54798 0.18605 0.12796 0.18633 0.06561 .730 
30 0.03851 0.36449 0.25841 0.50545 0.14536 0.17062 0.19533 0.15918 .571 
36 0.29005 0.24784 0.30142 0.49766 0.27553 0.10800 0.22608 0.02105 .627 
33 0.17716 0.24549 0.28030 0.49703 0.34826 0.21725 0.20090 0.11216 .639 
38 0.38241 0.23373 0.26598 0.48298 0.31344 0.19216 0.15156 0.06904 .678 
41 0.37622 0.20583 0.19322 0.47780 0.32488 0.20878 0.01570 0.15254 .643 
44 0.46440 0.29122 0.25213 0.46801 0.12865 0.11805 0.23368 0.11777 .689 
28 0.36646 0.28769 0.2641 0.46595 0.29903 0.09490 0.15779 0.06523 .640 
32 0.17905 0.21664 0.17445 0.44179 0.34652 0.32640 0.06689 0.18800 .571 
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ตารางที่  11  (ตอ) 
 
Item Factor1 Factor2 Factor3 Factor  4 Factor5 Factor6 Factor7 Factor8 Communalities 
39 0.30860 0.18121 0.33817 0.441106 0.39096 0.20009 0.16542 0.01072 .632 
16 0.33553 0.36171 0.18896 0.41001 0.25573 0.17840 0.10368 0.10483 .659 

          
20 0.15473 0.23162 0.12164 0.12887 0.66004 0.24451 0.01520 0.17104 .635 
21 0.12758 0.23445 0.17487 0.20715 0.60522 0.22685 0.05820 0.23796 .623 
27 0.32882 0.29901 0.21131 0.26541 0.50447 0.06449 0.22803 0.10848 .641 
19 0.12070 0.40806 0.19958 0.27846 0.48509 0.19069 0.12174 0.20095 .632 
23 0.29657 0.28714 0.22329 0.21132 0.47551 0.16602 0.08002 0.20485 .573 
18 0.24534 0.38379 0.20670 0.23587 0.47353 0.20971 0.17971 0.13323 .643 
17 020634 0.38159 0.21877 0.24230 0.45656 0.25054 0.15991 0.13997 .654 
22 0.25854 0.33421 0.25245 0.31782 0.45264 0.17972 0.18156 0.16144 .623 
26 0.32070 0.26397 0.31067 0.35191 0.43106 0.08483 0.24467 0.15800 .664 
24 0.37374 0.32658 0.22305 0.23199 0.40904 0.08765 0.23548 0.19009 .623 
25 0.27130 0.29350 0.29031 0.35076 0.40381 0.03940 0.36035 0.11494 .675 

          
63 0.25317 0.22991 0.29354 0.19895 0.32103 0.57451 0.19191 0.06032 .718 
62 0.21246 0.29241 0.30114 0.27769 0.20382 0.56163 0.25537 0.07228 .726 
61 0.25386 0.17540 0.24434 0.14930 0.28142 0.55361 0.19439 0.17906 .641 
65 0.23729 0.22293 0.31683 0.18894 0.22001 0.49044 0.23125 0.14761 .607 
60 0.35336 0.28874 0.30459 0.27445 0.11303 0.47316 0.25271 0.08098 .688 
64 0.33330 0.22905 0.30094 0.28093 0.22685 0.47031 0.19680 0.08743 .673 
66 0.20989 0.20048 0.42584 0.15346 0.35497 0.44471 0.16095 0.11911 .607 

          
58 0.26867 0.23380 0.27599 0.20806 0.10375 0.29140 0.66727 0.09283 .796 
57 0.23890 0.24524 0.33854 0.23626 0.14552 0.25340 0.63045 0.10128 .783 
56 0.35553 0.22746 0.27771 0.23481 0.13418 0.24479 0.59678 0.11383 .764 
59 0.33114 0.28331 0.28173 0.19532 0.14031 0.26063 0.57993 0.13965 .753 

          
87 0.36225 0.16251 0.27442 0.15536 0.23918 0.11493 0.12245 0.72035 .864 
86 0.40318 0.16697 0.25826 0.11889 0.24930 0.11796 0.07239 0.71078 .858 
88 0.36049 0.12415 0.20764 0.11078 0.24745 0.08150 0.07224 0.70530 .772 
89 0.27271 0.21007 0.38911 0.34618 0.13416 0.15555 0.25280 0.41113 .718 
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ตารางที่ 12    ตัวชี้วัดท่ี 1   ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนักตัวประกอบ 

45 จัดใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู                                     .72374 
53 สรางผลงานวิจัย                                                                              .70482 
54 นําผลงานวิจัยมาปรับใชในการพัฒนาไดอยางเหมาะสม                .67741 
46 ทําใหลูกนองรวมมือคนหานวตกรรมในการพัฒนางานบริการ      .65785 
49 จัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการอยางสม่ําเสมอ                          .61982 
50 จัดอบรมตามความตองการของลูกนอง                                           .59407 
52 กระตุนลูกนองใหศึกษาหาความรูนอกเหนือจากที่องคกรจัดให  .56886 
48 จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานไดสอดคลองกับ 

องคการ                                    
.55164 

47 ถายทอดทักษะและประสบการณไปปรับใชในการปฏิบัติการ 
   พยาบาล                           

 
.54448 

40 คิดคนหาวิธีการใหมๆที่สะดวกและงายตอการนํามาพัฒนา 
  คุณภาพ                               

 
.53965 

55 ปรับวัฒนธรรมองคกรใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน                             .52039 
77 ใหผูใชบริการเขามามีสวนรวม ในการพัฒนางานตามที่ตองการ    .51440 
43 จัดหาเครื่องมือที่ทันสมัยมาใชในหนวยงาน                                   .50101 
42 กําหนดตัวช้ีวัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ                                           .47363 
70 วิเคราะหออกแบบงานรวมกัน                                                        .43928 
51 อธิบายลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในความสําเร็จในงานที่ยุงยาก        .41877 

 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน)                                  11.166 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             12.27 

 
จากตารางที่  12  ตัวที่  1 เปนตัวช้ีวัดดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการ

ปฏิบัติการพยาบาล บรรยายไดดวยตัวแปร 16 ตัวแปร มีน้ําหนักตัวแปรตั้งแต .41877 - .72374 ตัว
แปรที่มีคาน้ําหนักสูงสุด 3 อันดับแรกคือ  ขอ  45    มีความสามารถในการจัดใหหนวยงานเปน
องคกรแหงการเรียนรู โดยจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก เชน คอมพิวเตอร วิดิโอ ซีดีหนังสือ  เทป  
เครื่องฉายสไลด (.72374)  ขอ  53   มีความสามารถในการสรางผลงานวิจัย (.70482) และ ขอ54 มี
ความสามารถในการนําผลงานวิจัยมาปรับใชในการพัฒนาไดอยางเหมาะสม .67741  พบวาตัวช้ีวัด
ที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ  11.166         คิดเปนรอยละ 12.3ของความ
แปรปรวนทั้งหมด          
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ตารางที่  13  ตัวชี้วัดท่ี  2  ดานการบริหารงาน 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนกัตัวประกอบ 

7 ประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนองอยางสม่ําเสมอมีคุณธรรม  
  โปรงใส ตรวจสอบได                                                                   

 
.67637 

6 มอบหมายงานไดอยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร                 .66266 
3 บริหารทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมการบริการ                            .61845 
4 นิเทศโดยใชเทคนิคการเปนที่ปรึกษาหรือสอนงาน                        .61355 
9 ตัดสินใจที่รวดเร็ว ทันตอเหตุการณและ ยอมรับผลการตัดสินใจ   .58895 
8 แจงผลการประเมินใหลูกนองทราบ                                               .58607 
5 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานใหเอื้อตอการทํางาน                        .57832 
2 จัดสิ่งแวดลอมในหนวยงานใหเหมาะสม                                       .57144 
10 ใชขอมูลที่เปนจริงหรือมีหลักฐานมาการบรหิารงาน                      .55932 
1 นําวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายคุณภาพขององคการมา 

   วางแผนในการปฏิบัติ                 
 

.55465 
12 ประสานงานไดอยางเหมาะสม                                                       .54766 
15 บริหารความเสี่ยง                                                                            .54748 
11 ติดตอส่ือสาร ทั้งที่เปนลายลักษณอักษร และไมเปน 

   ลายลักษณอักษร                                
 

.53662 
14 สรางสัมพันธภาพที่ดี  .50891 
13 วางระบบการบันทึกและเก็บขอมูล ในหนวยงาน                          .50613 

 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ  (ไอเกน)                                 9.971 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             10.96 

 
 จากตารางที่  13  เปนตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการบริหารงาน  บรรยายไดดวยตัวแปร  15 ตัว
แปร  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต   .50613 - .67637  ตัวแปรที่สําคัญ 3 อันดับแรก  คือ ขอ 7 มี
ความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนองอยางสม่ําเสมอ มีคุณธรรม   โปรงใส   
ตรวจสอบได   (.67637) ขอ 6 มีความสามารถในการมอบหมายงานไดอยางชัดเจนและเปนลาย
ลักษณอักษร (.66266) และคือขอ 3 มีความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมการ
บริการ (.61845)  ตัวช้ีวัดที่ 2  เปนแหลงของความแปรปรวน ของตัวประกอบ  9.971 อธิบายความ
แปรปรวนคิดเปนรอยละ 11  ของความแปรปรวนทั้งหมด     
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ตารางที่ 14    ตัวชี้วัดท่ี 3   ดานการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวัง 
                      ของผูใชบริการ 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนกัตัวประกอบ 

82  อธิบายใหลูกนองคํานึงถึงสิทธิของผูปวยที่พึงไดรับ                      .71524 
81 ทําใหลูกนองปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรม และมีคุณธรรม               .68607 
83 ใหลูกนองเสริมสรางสัมพันธภาพกับผูใชบริการอยางตอเนื่อง       .68101 
80 ใหลูกนองคํานึงถึงเกียรติและศักดิ์ศรีในความเปนมนุษยของ 

   ผูใชบริการ                              
 

.67736 
76 พัฒนาบริการตามความตองการของผูใชบริการอยางตอเนื่อง 

   โดยใหประเมินความพึงพอใจตอการบริการของพยาบาล           
 

.62329 
75 จัดสิ่งแวดลอมที่ดี อํานวยความสะดวกใหกับผูใชบริการ               .56238 
79  สนับสนุนใหลูกนองคนหาความตองการของผูใชบริการ              .52257 
73 สนับสนุนใหเกิดความรัก ความสามัคคีในหนวยงาย                      .50328 
78  จัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูลของผูปวยที่เปนระบบและ 

   เปนความลับ                              
 

.50260 
84 วิเคราะหรูปแบบการพัฒนาบริการ                                                 .47999 
69 สรางวัฒนาธรรมของการทํางานเปนทีม                                        .47999 
67 ประสานความเขาใจระหวางลูกนองในทีม                                     .45052 
68 บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมงานไดอยางเหมาะสม             .45000 
71 แกปญหาหรืออุปสรรคใหกับทีม                                                    .44629 
85 วิเคราะหตนทุนเพื่อใชเปนแนวทางในการควบคุมคาใชจายที่มี 

   ประสิทธิภาพ                     
 

.42764 
72 พิจารณาผลงานของทีมที่ประสบความสําเร็จตามเปาหมายได 

    อยางเหมาะสมไมเนนที่ตัวบุคคล                                                
 

.42068 
74 วิเคราะหบรรยากาศองคการ                                                           .41863 
91 ใหกําลังใจลูกนองที่ลมเหลวในงาน ใหเกิดความมานะพยายาม     .41524 
 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ(ไอเกน)                                   9.925 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             10.906 
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                จากตารางที่  14  ตัวช้ีวัดที่3  เปนสมรรถนะดานการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความ
ตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ บรรยายไดดวยตัวแปรจํานวน  18  ตัวแปร  มีน้ําหนัก   
ตัวแปรตั้งแต   .41524  - .71524  ตัวแปรที่สําคัญ 3 อันดับแรก   คือ 82  มีความสามารถในการให  
ลูกนองคํานึงถึงสทิธิของผูปวยที่พึงไดรับ  (. 68607)  ขอ 81   มีความสามารถในการทําใหลูกนอง
ปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรมและมีคุณธรรม  (. 68101)   ขอ 83  มีความสามารถในการสนับสนุน    
ลูกนองเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการอยางตอเนื่อง (.68101)  ตัวช้ีวัดที่ 3 เปนแหลง   
รวมความแปรปรวนของตัวช้ีวัด  9.925  อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 10.9 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด        
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ตารางที่  15  ตัวชี้วัดท่ี  4  ดานการใชภาวะผูนํา 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนกัตัวประกอบ 

35 จูงใจและโนมนาวลูกนองใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ            .60125 
31 ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นไววางใจในตัวหัวหนา                     .60097 
34 นําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน                                          .57440 
37 นํานโยบายคุณภาพมาถายทอดใหลูกนองไดเขาใจและรวมมือ 

   ปฏิบัติตามนโยบาย                                                                      
 

.54798 
30 แสดงเปนแบบอยางที่ดี  .50545 
36 ใหลูกนองมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ของ 

   หนวยงาน                                  
 

.49766 
33 ยอมรับและปรับตัวเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงใหมๆเพื่อหาโอกาส 

   พัฒนา                              
 

.49703 
38 วิเคราะหตนเองและวิเคราะหผูอ่ืน                                                  .48298 
41 เจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนลูกนองและหนวยงาน                     .47780 
44 นํากลยุทธการพัฒนาคุณภาพลงสูการปฏิบัติ                                  .46801 
28 สนับสนุนทุกคนรวมทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 

   และอิสระ                             
 

.46595 
32 ทําใหลูกนองกลามาปรึกษาหรือในเรื่องที่ไมอยากเปดเผย              .44179 
39 นําขอผิดพลาด มาใชเปนโอกาสในการเรียนรูและพัฒนางาน         .41106 
16 ทําใหลูกนองนําศักยภาพของตนเองใชในการปฏิบัติงานอยาง 

   เต็มที่                                   
 

.41001 
 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ (ไอเกน)  8.631 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 9.48 

 
 จากตารางที่  15   ตัวช้ีวัดที่ 4    เปนสมรรถนะดานการใชภาวะผูนํา อธิบายไดดวยตัวแปร 
14 ตัวแปร  มีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .41001 - .60125  ตัวแปรที่สําคัญ 3 อันดับแรกคือ ขอ 35  มี
ความสามารถในการจูงใจและโนมนาวลูกนองใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ (. 60125)      และ
ขอ 31    มีความสามารถในการทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นไววางใจในตัวหัวหนา( . 60097)  และ 
ขอ  34    มีความสามารถในการนําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน (.57440)  ตัวช้ีวัดที่ 4   เปน
แหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 8.631         อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ9.5    
ของความแปรปรวนทั้งหมด   
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ตารางที่   16   ตัวชี้วัดท่ี 5   ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนกัตัวประกอบ 

20 มอบอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองไดอยางอิสระ                      .66004 
21 ใหความยึดหยุนอยางเหมาะสม  .60522 
27 รวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนมาใหลูกนองปรับใชในงาน           .50447 
19 เปนพี่เล้ียงโดยคอยใหกําลังใจ และความชวยเหลือ                         .48509 
3 จัดเวทีใหลูกนองแสดงความคิดเห็นใหขอช้ีแนะ                            .47551 
18 คอยช้ีแนะใหใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ                                  .47353 
17 สงเสริมลูกนองใหทํางานดวยความมั่นใจ                                       .45656 
22 การกระตุนใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในความสําเร็จในงานจะม ี

   ความยุงยาก                
 

.45264 
26 อธิบายผูที่ไดรับการถายทอดสามารถปฏิบัติงานแทนกันได           .43106 
24    สนับสนุนดานวิชาการเปนอยางดี                                                .40904 
25 ถายทอดความรูและประสบการณในการทํางานไปปรับใชในงาน    .40381 
 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ(ไอเกน)                                   6.586 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             7.24 

 
จากตารางที่   16  ตัวช้ีวัดที่ 5 เปนสมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  บรรยายไดดวย

ตัวแปร 11  ตัวแปร  มีน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต  .40381 - .66004    ตัวแปรที่สําคัญ 3 อันดับแรก
คือ  ขอ20  มีความสามารถในการมอบอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองไดอยางอิสระโดยไมไป   
ส่ังการหรือขัดแยง(.66004)  ขอ 21. ใหความยึดหยุนในการปฏิบัติงานแกลูกนองไดอยางเหมาะสม 
(.60522) และขอ 27 รวบรวมขอมูลท่ีเปนประโยชนมาใหลูกนองไดปรับใช (.50447) ตัวช้ีวัดที่ 5 
เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 6.586 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 7.2 
 
 
 
 
 
 
 



 141

ตารางที่  17  ตัวชี้วัดท่ี 6  ดานการทํางานเปนทีม 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนกัตัวประกอบ 

63 สนับสนุนลูกนองกลาแสดงความคิดเห็นดานพัฒนาคุณภาพ         .57451 
62 เปนที่ปรึกษาแกทีมและสนับสนุนใหมีการทํางาน เปนทีม             .56163 
61 มอบหมายงานโดยมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับทีมโดยไม 

   ขัดแยง                                   
 

.55361 
65 เปดใจรับฟงเสียงสะทอนโดยใหลูกนองประเมินตัวหัวหนา          .49044 
60 สรางทีมงานหรือจัดทีมงานที่เหมาะสม                                          .47316 
64 กระตุนใหลูกนองคิดพัฒนาหนวยงานไดอยางอิสระ                      .47031 
66 สงเสริมใหชวยเหลือเกื้อกูลกัน                                                       .44471 
 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ                                                 5.305 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             5.83 

 
      จากตารางที่  17   ตัวช้ีวัดที่ 6 เปนตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการทํางานเปนทีม   อธิบายได
ดวยตัวแปร  7  ตัวแปรมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต  .47031 - .57451  ตัวแปรที่สําคัญ 3 ตัวแรก คือ 
ขอ63   มีความสามารถในการสนับสนุนใหลูกนองกลาที่จะแสดงความคิดเห็นหรือเสนอวิธีการใน
การปรับปรุงคุณภาพ  (.57451) ขอ 62  เปนที่ปรึกษาแกทีมและสนับสนุนการทํางาน เปนทีมอยาง
เต็มที่ (.56163) และขอ61  มอบหมายงานโดยมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับทีมโดยไมไปขัดแยง 
(.55361)   ตัวช้ีวัดที่ 6  เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ   5.305  คิดเปนรอยละ  5.8  
ของความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่  18  ตัวชี้วัดท่ี 7  ดานการพัฒนาบริการพยาบาล 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนกัตัวประกอบ 

58 สนับสนุนใหมีการบันทึกการพยาบาลโดยใชกระบวนการ 
   พยาบาล                                 

 
.66727 

57 สงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลตาม  มาตรฐานวิชาชีพ                   .63045 
56 นํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชในหนวยงาน                           .59678 
59 ประเมินการบันทึกการพยาบาลและใหขอเสนอแนะปรับปรุง        .57993 

 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ                                                 4.250 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             4.670 

 
      จากตารางที่  18   ตัวช้ีวัดที่ 7 เปนสมรรถนะดานการพัฒนาบริการพยาบาลอธิบายได
ดวยตัวแปร 4  ตัวแปรมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต  .57993 - .66727  ตัวแปรที่สําคัญ 3 ตัวแรก คือ  
ขอ 58 มีคามสามารถในการสนับสนุนใหมีการบันทึกการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล 
(.66727) ขอ 57 สงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ (.63045)และขอ 56 มี
ความสามารถในการนํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชในหนวยงาน   (.59678)  ตัวช้ีวัดที่ 6 เปน
แหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 4.250 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ 4.7 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด 
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ตารางที่  19  ตัวชี้วัดท่ี 8  ดานการเสริมแรงจูงใจ 
 
ตัวแปร รายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวย น้ําหนักตัวประกอบ 

87 ตัดสินใจการใหรางวัลไดอยางเหมาะสมกับเกณฑที่วางไว                            .72035 
86 กําหนดเกณฑการใหรางวัลไดอยางเหมาะสม                                                .71078 
88 จัดหารางวัลที่เหมาะสมกับลูกนองที่มีผลงานเปนที่ประจักษ                        .70530 
89 เสริมสรางขวัญกําลังใจอยางตอเนื่องแกลูกนองเพื่อใหเกิด 

  แรงจูงใจอยาก ปฏิบัติงานและอยากพัฒนางานตอไป                   
 

.41113 
 คาความแปรปรวนของตัวประกอบ                                                 3.772 
 อธิบายความแปรปรวนคิดเปนรอยละ                                             4.15 

 
      จากตารางที่  19   ตัวช้ีวัดที่ 8 เปนตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการเสริมแรงจูงใจอธิบายได
ดวยตัวแปร 4  ตัวแปรมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต  .41113 - .72035  ตัวแปรที่สําคัญ 3 ตัวแรก คือ 
ขอ 87 มีความสามารถในการตัดสินใจการใหรางวัลไดอยางเหมาะสมกับเกณฑที่วางไว (.72035) 
ขอ 86  มีความสามารถในการกําหนดเกณฑการใหรางวัลไดอยางเหมาะสม (.71078) และขอ  88    
มีความสามารถในการจัดหารางวัลที่เหมาะสมกับลูกนอง ที่มีผลงานเปนที่ประจักษ ( .70530)       
ตัวช้ีวัดที่ 8 เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 3.772  อธิบายความแปรปรวนคิดเปน
รอยละ  1.2  ของความแปรปรวนทั้งหมด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยเร่ืองการศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวย   มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวย   ในโรงพยาบาลที่พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลทั่วประเทศทั้งภาครัฐและ
เอกชน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ประกอบดวยหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลทั่วประเทศที่
สมัครขอรับการตรวจประเมินใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพ     จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  อันไดแก  โรงพยาบาลศูนย และทั่วไปกระทรวงสาธารณสุข    รวมทั้งโรงพยาบาลที่
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขโดยตรงจํานวน 454 คน  นอกจากนี้ยังมีโรงพยาบาลเอกชนท่ีมีจํานวน
เตียงมากกวา 100 เตียงจํานวน 167 คน         โรงพยาบาลที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยจํานวน 146 คน  
โรงพยาบาลสังกัดกลาโหมจํานวน  83  คน  และโรงพยาบาลที่สังกัดสภากาชาดไทย จํานวน 50 คน รวม
จํานวนกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  900  คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสํารวจความคิดเห็นตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 
ระดับ และมีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 91 ขอ จําแนกเปนสมรรถนะ  7  ดานคือ     1) ดานการบรหิารงาน
จํานวน 15 ขอ     2) ดานการเสริมสรางพลังอํานาจจํานวน 14 ขอ 3) ดานการเปนผูนําจํานวน 15 ขอ    
4) ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาลจํานวน 15 ขอ    6) ดาน
การทํางานเปนทีมจํานวน 14 ขอ      7) ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของ
ผูใชบริการจํานวน 12 ขอ   8) ดานการสรางแรงจูงใจจํานวน 6 ขอ  แบบสํารวจไดผานการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 9 ทาน ดวยวิธีหาคาCVI ไดคา .80 แสดงวา
เครื่องมือมีความสอดคลองตามเนื้อหา (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544)      จากนั้นนําไปคํานวณหา
คาความเที่ยงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 50 คนโดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค   
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/PC      คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะรายขอ  ไดคาความเที่ยง .95 แสดงวาเครื่องมือมีความ
นาเชื่อถือ เนื่องจากมากกวา .70 ขึ้นไปสําหรับเครื่องมือที่พัฒนาขึ้นมาใหม (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร
, 2544) หลังจากนั้นจึงนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 900 คน  แลวนาํมาวิเคราะหขอมูลโดยใช
โปรแกรม SPSS/PC คํานวณหาคา รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสมรรถนะรายขอ ไดคา
ความเที่ยงเทากับ .99 และวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component) และ
หมุนแกนตัวประกอบแบบออรโธกอนอลดวยวิธีแวริแมกซ ผลการตรวจสอบเมทริกซสหสัมพนัธเพือ่
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ดูความเหมาะสมที่จะวิเคราะห ดวยวิธี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 
(KMO)ได .986   และBartlett ,s Test of  Sphericity  Approx Chi-Square ที่ระดับนัยสําคัญ .000 ซ่ึง
แสดงวาระดับความเหมาะสมความพอเพียงของ     ขอมูลทั้งหมด และตัวแปรตางๆที่จะใชวิเคราะห
องคประกอบได  เนื่องจากคา KMO ได .986 ซ่ึงคาที่ดีมากคือ .90ขึ้นไปจะถือวาดีมาก (สุชาติ 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ และกรรณิการ สุขเกษม, 2533) และจากการทดสอบ Bartlett,s Test of Sphericity 
พบวาคาสถิติ Chi-Square ที่ใชทดสอบ Sphericity     มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาเมทริกซ
สหสัมพันธของตัวแปรตางๆ ของกลุมตัวอยางมีความสัมพันธกัน  ดังนั้นเมทริกซสหสัมพันธนี้จึง
เหมาะสมที่จะใชในการวิเคราะหองคประกอบตอไป 

 
สรุปผลการวิจัย 

 
 1. ผลการศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอ   
ผูปวย ในอันที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ผล
ปรากฏวาหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลที่สมัครขอรับการประเมินใหเปนโรงพยาบาลคุณภาพ 
เพื่อรอการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจากสถาบันพัฒนาและรับรอง  คุณภาพ (พ.ร.พ.)  มีความเห็น
วา สมรรถนะในแตละดานนั้นมีความสําคัญตั้งแตระดับป านกล า งถึง ม ากที ่สุด  กลาวคือ  
สมรรถนะในแตละขอมีคาเฉลี่ยตั้งแต  3 .34 – 4.59 และ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานตั้งแต .54 - 1.04   

2.    ผลการวิเคราะหตัวช้ีวัดที่สําคัญของสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย  พบวา  มีตัวช้ีวัดที่สําคัญ 8 ดาน  คือ   1) สมรรถนะการสงเสริมความรูทาง
วิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  2) สมรรถนะการบริหารงาน  3) สมรรถนะการบริการ
โดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ  4) สมรรถนะการใชภาวะ
ผูนํา 5) สมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจ  6) สมรรถนะการทํางานเปนทีม 7)สมรรถนะการ
พัฒนาบริการพยาบาล  8) สมรรถนะการเสริมแรงจูงใจ   โดยเรียงลําดับจากผลรวมความแปรปรวน
ของตัวประกอบจากมากไปหานอย  ซ่ึงตัวช้ีวัดทั้ง 8 ตัว  มีคาความแปรปรวนตัวประกอบคิดเปน
รอยละ 65.5 และสามารถอธิบายสมรรถนะของตัวช้ีวัดแตละกลุมไดดังนี้ 
  2.1 ตัวชี้วัดดานการสงเสริมทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล มีคา
ความแปรปรวนของตัวประกอบที่พบมากที่สุดจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เทากับ 11.166     คิดเปน
รอยละ  12.3 ประกอบดวยตัวแปรที่บรรยายจํานวน 16 ตัวแปร   เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวแปร 
ของตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการสงเสริมความร ูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  ของ
ตัวแปร  พบวา ตัวแปรดังกลาวเปนแหลงรวมของตัวช้ีวัดและกลุมตัวแปร 4 กลุม ไดแก 
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       2.1.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการสงเสริมความรูทางวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล ตัวแปรที่อธิบายคือ 

ขอ  45   จัดใหหนวยงานเปนองคการแหงการเรียนรู  
ขอ  53     สรางผลงานวิจัย                                                                        
ขอ  54   นําผลงานวิจัยมาปรับใชพัฒนางาน 
ขอ  46   สงเสริมและรวมมือกับลูกนองคนหาน 
ขอ  49   มีความสามารถในการจัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
ขอ  50   มีความสามารถในการจัดอบรมความรูตามความตองการ 
ขอ  52   กระตุนลูกนองใหศึกษาหาความรูเพิ่มจากที่องคกรจัดให                                     
ขอ     48    จัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของหนวยงานและสอดคลองนโยบาย 

คุณภาพขององคการ                                     
ขอ  47   ถายทอดทักษะและประสบการณใหลูกนองนําไปปรับใช 
ขอ  55   ปรับวัฒนธรรมองคกรใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน  
ขอ  51   เปนแบบอยางของการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง   

   2.1.2 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการใหบริการตามความตองการและ
ความคาดหวังของผูใชบริการ คือ 

 ขอ  77   จัดใหผูใชบริการเขามามีสวนรวมในการบริการ 
         2.1.3   กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการเปนผูนํา คือ  
    ขอ  40   คิดคนหาวิธีการใหมๆที่สะดวกและงายตอการนํามาพัฒนา 
    ขอ  43   จัดหาเครื่องมือที่ทันสมัย และใชประโยชนคุมคา 
                   ขอ   42   กําหนดตัวช้ีวัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหนวยงาน 
   2.1.4   กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการทํางานเปนทีม คือ 
    ขอ  70   วิเคราะหออกแบบงานรวมกัน   
  2.2  ตัวชี้วัดดานสมรรถนะการบริหารงาน มีคาความแปรปรวน 9.971 คิดเปนรอยละ 
10.96 ประกอบดวยตัวแปรที่อธิบายจํานวน 15 ตัวแปร    เมื่อพิจารณาการอธิบายสมรรถนะของ
ตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานของตัวแปรพบวา ตัวแปรดังกลาวเปนแหลงรวมของกลุมตัวแปร
เพียงกลุมเดียว ไดแก กลุมสมรรถนะการบริหารงาน โดยมีตัวแปรที่อธิบาย คือ  

  ขอ  7  ประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนองอยางสม่ําเสมอ                
มีคุณธรรม   มีคุณธรรม  โปรงใส ตรวจ   สอบได                                                                              

  ขอ  6  มอบหมายงานไดอยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร           
  ขอ  3  บริหารทรัพยากรบุคคลใหครอบคลุมการบริการ                      
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  ขอ  4  นิเทศโดยใชเทคนิคการเปนที่ปรึกษาหรือโคช                        
  ขอ  9  ตัดสินใจที่รวดเร็ว  ทันตอเหตุการณ และ ยอมรับผลของการ 

ตัดสินใจ                                                                                          
      ขอ   8  ในการแจงผลการประเมินใหลูกนองทราบ                                          

  ขอ  5     ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานใหเอื้อตอการทํางาน                   
  ขอ  2   สนับสนุนและสงเสริมการจัดส่ิงแวดลอมในหนวยงานให

เหมาะสม                                                                                            
  ขอ  10 ใชขอมูลที่เปนจริง หรือมีหลักฐานมาใชเปนแนวทางในการ

บริหารงาน                                                                            
          ขอ  1  นําวิสัยทัศน พันธกิจ และนโยบายคุณภาพขององคการมา 

วางแผนการปฏิบัติไดอยางสอดคลอง                                                                              
     ขอ  12  ประสานงานไดอยางเหมาะสม 
     ขอ  15  บริหารความเสี่ยง                                                                      

  ขอ  11   ติดตอส่ือสารไดอยางเหมาะสม ทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและ
ไมเปนลายลักษณอักษร 
     ขอ  14  สรางสัมพันธภาพที่ดี 
     ขอ  13  วางระบบการบันทึกและเก็บขอมูลในหนวยงาน                                                    
    2.3   ตัวช้ีวัดดานการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความ คาดหวัง
ของผูใชบริการ   มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ  เทากับ 9.935 คิดเปนรอยละ 10.91 
ประกอบดวยตัวแปรที่อธิบายจํานวน  18 ตัวแปร   เมื่อพิจารณาการอธิบายสมรรถนะของ              
ตัวช้ีวัดดานการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
พบวาตัวแปรดังกลาวอธิบายดวยตัวแปร 3 กลุม  คือ 
   2.3.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการใหบริการตามความตองการและ
ความคาดหวังของผูใชบริการ ตัวแปรที่อธิบายคือ   

    ขอ  82   อธิบายใหลูกนองคํานึงถึงสิทธิของผูปวย 
                                          ขอ  81  ทําใหลูกนองปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรม และมีคุณธรรม                                      
        ขอ  83  สนับสนุนลูกนองเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการ                            
อยางตอเนื่อง                
                                                                

 ขอ  80  ส่ังสอนใหลูกนองคํานึงถึงเกียรติและศักดิ์ศรีในความเปน             
มนุษยของผูใชบริการ                                                                         
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    ขอ  76  พัฒนาบริการใหตรงตามความตองการของผูใชบริการอยาง                                 
ตอเนื่อง  โดยใหประเมินความพึงพอใจตอการบริการของพยาบาล 

                                                                        ขอ     75  จัดส่ิงแวดลอมที่ดี มีส่ิงอํานวยความสะดวกใหกับผูใชบริการ 
ขอ  79  สนับสนุนใหลูกนองรวมคนหาความตองการของผูใชบริการ             

                                                     ขอ      78  จัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูลของผูปวยไวอยางเปนระบบและเปน
ความลับ 
    ขอ  84   วิเคราะหรูปแบบการพัฒนาบริการ                                     

ขอ  85  วิเคราะหตนทุนเพื่อใชเปนแนวทางในการควบคุมคาใชจายแต
ไดผลคุมคาและมีประสิทธิภาพสูงสุด                                
    ขอ  74   วิเคราะหบรรยากาศองคการ                                               
   2.3.2   กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการทํางานเปนทีม  

 ขอ  73   สนับสนุนใหเกิดความรัก ความสามัคคีในหนวยงาน 
    ขอ   69   สรางวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม 
    ขอ   67   ประสานความเขาใจกันกับลูกนองในทีมทุกระดับ 

ขอ  68   บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมงานไดอยางเหมาะสม 
    ขอ  71   แกปญหา  หรือ  อุปสรรคใหกับทีม                                        

ขอ  72   พิจารณาผลงานของทีมที่ประสบความสําเร็จตามเปาหมายได
อยางเหมาะสม ไมเนนที่ตวับุคคล     

                       2.3.3    กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงการสรางแรงจูงใจ   ตัวแปรที่อธิบายคือ  
     ขอ     91   ใหกําลังใจลูกนองที่ลมเหลวในงานใหเกิดความมานะพยายาม
ตอไป                                                                               

 2.4  ตัวช้ีวัดดานการใชภาวะผูนํา มีค าความแปรปรวนของตัวประกอบ เทากับ 8.631 
คิดเปนรอยละ 9.5 ประกอบดวยตัวแปรจํานวน 15 ตัวแปร เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวช้ีวัดการใชภาวะ
ผูนํา  พบวาตัวแปรดังกลาวเปนแหลงรวมของกลุมตัวแปร 2 กลุม ไดแก   
         2.4.1   กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานการเปนผูนํา คือ 
    ขอ  35  จูงใจและโนมนาวลูกนองใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง                                            
    ขอ  34   เปนผูทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในงาน                             
    ขอ   31  ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นไวและวางใจตัวของหัวหนา 
                                                    ขอ 37 นํานโยบายคุณภาพมาถายทอดใหลูกนองไดเขาใจ และให
ความรวมมือปฏิบัติตามนโยบาย                                                                       



 149
    ขอ   30   เปนแบบอยางที่ดี  เชน  มีความกระตือรือรน   มีความ
รับผิดชอบ  มีความมุงมั่น   มีความจริงใจ  ซ่ือสัตย  ยุติธรรม                    

    ขอ   36   อธิบายใหลูกนองเขามามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน                           
พันธกิจ ของหนวยงาน                                                                                           

    ขอ   33   ยอมรับและปรับตัวเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง  
 ขอ   38   วิเคราะหตนเองและวิเคราะหผูอ่ืนได                                  

    ขอ   41   เจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนของลูกนองและหนวยงาน                                     
    ขอ  44   นํากลยุทธการพัฒนาคุณภาพลงสูการปฏิบัติได ทําใหวิสัยทัศน 

ของหนวยงานเปนจริง                                                                   
    ขอ  32   ทําใหลูกนองกลามาปรึกษาหารือในเรื่องที่ไมอยากเปดเผย    
    ขอ   9     นําขอผิดพลาดมาใชเปนโอกาสในการเรียนรูและพัฒนางาน                                

2.4.2 กลุมตัวแปรที่อธิบายสมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก 
    ขอ  28  สนับสนุนใหลูกนองรวมกันทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยาง 
ตอเนื่องและใหอิสระ                                                              
    ขอ  16  ทําใหลูกนองนําศักยภาพของตนเอง มาใชในการปฏิบัติงาน 
อยางเต็มที่                                                                            
  2.5  ตัวช้ีวัดดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีคาความแปรปรวน 6.586 คิดเปนรอยละ 
7.2 ประกอบดวยตัวกลุมตัวแปรที่อธิบายจํานวน 11 ตัวแปร เมื่อพิจารณาการอธิบายสมรรถนะของ
ตัวช้ีวัดการเสริมสรางพลังอํานาจของตัวแปร  พบวาเปนแหลงรวมของตัวแปรเพียงกลุมเดียว ไดแก  
     ขอ  20  มอบอํานาจในการตัดสินใจแกลูกนองอยางอิสระโดยไมไปสั่ง
การหรือขัดแยง                                                                 
     ขอ   21   ใหความยึดหยุนอยางเหมาะสม                                                                         

     ขอ  27  การรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนมาใหลูกนองไดปรับใช 
     ขอ  19  เปนพี่เล้ียงโดยคอยใหกําลังใจและคอยชวยเหลือในยามที่
ลูกนองตองการ                                                               
     ขอ  23  จัดเวทีใหลูกนองแสดงความคิดเห็น  และใหคําชื่นชมเมื่อทําดี  
และใหขอช้ีแนะเมื่อทําไมดี                                                
     ขอ  18   คอยช้ีแนะใหใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ                         
     ขอ  17   สงเสริมใหลูกนองไดทํางานดวยความมั่นใจในตัวเอง           
     ขอ  22  การกระตุนใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในความสําเร็จ แมงาน
จะมีความยุงยากหรือเห็นผลชา                                                                    
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     ขอ  26   ทําใหผูที่ไดรับการถายทอดสามารถปฏิบัติงานแทนกันได                                   
     ขอ  24   ในการสนับสนุนดานวิชาการไดเปนอยางดี 
     ขอ 25 ถายทอดความรูและประสบการณในการทํางานใหลูกนอง
นําไปปรับใชในงานได   
         2.6  ตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการทํางานเปนทีม มีคาความแปรปรวน 5.305      คิดเปน
รอยละ 5.8 ประกอบดวยตัวแปรที่อธิบายจํานวน 7 ตัวแปร เมื่อพิจารณาการอธิบายสมรรถนะของ
ตัวช้ีวัดการทํางานเปนทีมของตัวแปรพบวา   ตัวแปรดังกลาวเปนแหลงรวมของตัวแปรเพียงกลุม
เดียว     ไดแก  กลุมสมรรถนะการทํางานเปนทีม โดยมีตัวแปรที่อธิบายคือ  
       ขอ  63  สนับสนุนใหลูกนองกลาที่จะแสดงความคิดเห็น หรือเสนอ
วิธีการในการปรับปรุงคุณภาพ                                                         
       ขอ   62   เปนที่ปรึกษาแกทีมและสนับสนุนการทํางานเปนทีม  
       ขอ  61  มอบหมายงานโดยมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับทีมโดยไม
ไปขัดแยง                                                                                               
       ขอ  65  เปดใจรับฟงเสียงสะทอนโดยใหลูกนองประเมินตัวหัวหนา   
       ขอ  60   สรางทีมงานหรือจัดทีมงานที่เหมาะสม                             
       ขอ  64  กระตุนใหลูกนองคิดพัฒนาหนวยงานไดอยางอิสระและมี
ความเปนไปไดในทางปฏิบัติ                                                                           
       ขอ   66   สงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูลกัน                               
  2.7  ตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการพัฒนาบริการพยาบาล มีคาความแปรปรวน 4.250     
คิดเปนรอยละ 4.7  ประกอบดวยตัวแปรที่อธิบายจํานวน 4 ตัวแปร เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวช้ีวัด
สมรรถนะดานพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล ของตัวแปร  พบวา  ตัวแปรดังกลาวเปนแหลงรวม
ของกลุมตัวแปรเพยีงกลุมเดียว  ไดแก 
       ขอ   58  สนับสนุนใหมีการบันทึกการพยาบาลโดยใชกระบวนการ
พยาบาล                                              
       ขอ   57   การสงเสริมการปฏิบัติการพยาบาลตาม มาตรฐานวิชาชีพ                                     
       ขอ  56  นํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชในหนวยงาน             
       ขอ   59  ประเมินการบันทึกการพยาบาลและใหขอเสนอแนะ   เพื่อ
ปรับปรุงการพยาบาลใหถูกตองตามมาตรฐานวิชาชีพ                                                                                 
          2.8  ตัวช้ีวดัสมรรถนะดานการเสริมแรงจูงใจ มีคาความแปรปรวน 3.772     คดิเปน
รอยละ 4.2   ประกอบดวยตัวแปรที่อธิบายจํานวน 4 ตัวแปร        เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวช้ีวดั
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ดานการเสริมแรงจูงใจของตัวแปร  พบวา  ตัวแปรดังกลาวเปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรเพยีง
กลุมเดียว ไดแก สมรรถนะดานการเสริมสรางแรงจูงใจ  โดยมีตวัแปรทีอ่ธิบาย  คือ  
       ขอ   87   ตัดสินการใหรางวัลไดอยางเหมาะสมกับเกณฑที่วางไว 
       ขอ   86   กําหนดเกณฑการใหรางวัลไดอยางเหมาะสม 
       ขอ 88 จัดหารางวัลที่เหมาะสมกับลูกนอง ที่มีผลงานเปนที่ประจักษ
แกบุคคลทั่วไป 
       ขอ  89  เสริมสรางขวัญกําลังใจอยางตอเนื่องเพื่อใหลูกนองอยาก
ปฏิบัติงาน และอยากพัฒนางานตอไปเรื่อยๆ                      
      
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย     จาก
ผลการวิจัย พบวา ตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยที่
สําคัญ   ประกอบดวย สมรรถนะ 8 ดาน คือ 1) ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการ
ปฏิบัติการพยาบาล   2)  ดานการบริหารงาน   3) ดานการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความ
ตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ   4)  ดานการใชภาวะผูนํา   5) ดานการเสริมสรางพลัง
อํานาจ   6) ดานการทํางานเปนทีม   7) ดานการพัฒนาบริการพยาบาล    8) ดานการเสริมแรงจูงใจ   
เมื่อพิจารณาผลการวิจัย พบวา ตัวประกอบสมรรถนะทั้ง 8 กลุม มีคาความแปรปรวนของ             
ตัวประกอบจากมากไปหานอยตามลําดับ เหตุที่เปนเชนนี้เพราะผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธี
ตัวประกอบหลัก (Principal component) หมุนแกนตัวประกอบแบบออรโธกอนอลดวยวิธี            
แวริแมกซ  ที่สามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวประกอบทุกตัวแปรไดครบถวน ซ่ึงตัว
ประกอบหลังๆ จะอธิบายคาความแปรปรวนไดนอยลงตามลําดับ และทุกตัวประกอบที่ไดเปน
อิสระตอกัน  ไมมีความสัมพันธกัน (สุชาติ ประสิทธ์ิรัฐสินธุ, 2537)   ผลการวิจัยนี้ทําใหมองเห็น
ภาพรวมของการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในยุคปจจุบันวา      จะตองชี้วัดดวยสมรรถนะ
ดานตางๆทั้ง 8 ดาน   จึงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จไดตามเปาหมาย เมื่อพิจารณา
สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการทั้ง 8 ดานที่จะทําใหการบริหารองคการของ
หัวหนาหอผูปวยเปนผลสําเร็จ   พบวา  แตกตางจากการศึกษาสมรรถนะของ พัฒนี นาคฤทธิ์ 
(2540) ซ่ึงไดศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาล
ทั่วไปสังกัดกระทรวงสาธารณสุขพบวามีตัวประกอบสมรรถนะไดแก 1) ดานภาวะผูนําตรงกับ
ตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการใชภาวะผูนําของการวิจัยนี้    สวนสมรรถนะขอ 2) ดานการอํานวยการ
และการจัดระบบงานสมรรถนะขอ3) ดานการวางแผน  และสมรรถนะขอ4) ดานการควบคุม ตรง
กับตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการบริหารงานและดานการเสริมแรงจูงใจของผูวิจัย    ขอ5) ดานวิชาการ  
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และขอ6) ดานการปฏิบัติการพยาบาลตรงกับตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการสงเสริมทางวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาลของผูวิจัย        ขอ 7) ดานการตลาด  ตรงกับตัวช้ีวัดสมรรถนะดาน
การบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการของผูวิจัย   มีแต
สมรรถนะที่ผูวิจัยศึกษาแตไมปรากฏในผลการวิจัยของ พัฒนี นาคฤทธิ์   คือ  ตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ดานการทํางานเปนทีมและตัวชี้วัดสมรรถนะดานการเสริมสรางพลังอํานาจ   เนื่องจากวาการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการมุงเนนที่การทํางานเปนทีม  ซ่ึงทําใหมีการแลกเปลี่ยนความคิด
กันในทีมที่หลากหลาย  ไดแนวทางตามความคิดเห็นที่รวมตกลงกัน และเมื่อมีการเสริมพลังอํานาจ
ใหทีม      ใหอํานาจการตัดสินใจไดอยางอิสระ ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเปนที่ยอมรับและ
รูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความมุงมั่นที่จะพัฒนาองคการใหพัฒนายิ่งๆ ขึ้นไป  เปนตามแนวคิดของ
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร(2544)  พบวา  การเสริมพลังอํานาจใช เปนแนวทางที่จะสรางทีมการ
พยาบาลได  เนื่องจากการเสริมพลังอํานาจ  เปนกลยุทธที่สําคัญที่จะทําใหเกิดความกาวหนา  
โดยเฉพาะอยางยิ่งเปนการทําใหผูปฏิบัติในองคการไดพัฒนาความรูความสามารถอยางเต็มที่   เปน
การเสริมพลังอํานาจเพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการสรางทีมพยาบาลในระดับหอผูปวย  ให
สามารถปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและเกิดผลบวกทั้งในระดับบุคคล   กลุม หรือทีมและองคกร
วิชาชีพ   สอดคลองตามแนวคิดของ Schmidt and Finnigan (1993) ที่วาสมรรถนะของผูบริหารใน
การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการประกอบดวย    1) สมรรถนะการพัฒนาดานการเปดใจและความ
นาเชื่อถือ  ตรงกับตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการบริหารงานของผูวิจัย  2) สมรรถนะการทํางานเปนทีม 
ตรงกับตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการทํางานเปนทีมและตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการเสริมสรางพลัง
อํานาจของผูวิจัย   3) สมรรถนะการสนับสนุนผลงานดวยการยอมรับและใหรางวัล ตรงกับตัวช้ีวัด
สมรรถนะดานการบริการโดยทีมการพยาบาลความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการและ
ตัวช้ีวัดสมรรถนะดานการเสริมแรงจูงใจ   4) สมรรถนะการหาวิธีเรียนรูตางๆและปรับปรุงองคการ
อยางตอเนื่อง ตรงกับตัวชี้วัดสมรรถนะดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการ
ปฏิบัติการพยาบาล  นอกจากนี้แลวยังสอดคลองกับแนวคิดของGeorge (1998) และแนวคิดของ 
Besterfield และคณะ (1999)     พบวา           สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยตรงกันและครอบคลุม
ทุกสมรรถนะ 

1. ตัวแปรที่อธิบายลักษณะตัวช้ีวัดที่สําคัญ 
2 .1 ตัว ชี้วัดดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 

เปนตัวช้ีวัดที่สําคัญเปนอันดับ  1   มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบสูงที่สุดคือ 11.166 คิด
เปนรอยละ 12.3 ของความแปรปรวนทั้งหมด  สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรที่คาน้ําหนักตั้งแต 
.41877 - .72374 จํานวน 16 ตัวแปร 
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 ผลการวิจัยนี้ตรงกับผลการศึกษาของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ไดศึกษา       

ตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  และโรงพยาบาลทั่วไป  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวาตรงกับตัวประกอบดานวิชาการซึ่งมีน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 
.43906 ถึง .68345  และตัวประกอบดานการปฏิบัติการพยาบาลซึ่งมีน้ําหนักตัวประกอบ .40144  ถึง 
.62906 จะเห็นวามีความใกลเคียงกันกับของผูวิจัย  และจากการศึกษาของ สุลัดดา พงศรัตนามาน 
(2542) พบวา หัวหนาหอผูปวยใหการสนับสนุนการศึกษา และใหพยาบาลมีการพัฒนาตนเอง  มี
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดเพราะการศึกษาเพิ่มเติมเปนส่ิงจํา เปนอยา งยิ่ ง สําหรับพยาบาลทุกคน    
เปนไปตามแนวคิดที่ Ameigen (1996 อางถึงใน รัชดา ประคองสาย,  2544)  พบวา ผูบริหารทางการ
พยาบาลนั้นเปนผูที่มีบทบาทสําคัญทั้งในดานการจัดการใหมีการบริการการพยาบาลแกผูปวยอยาง
มี   ประสิทธิภาพ และมีบทบาทในการดําเนินงานภายในหนวยงานใหประสบผลสําเร็จความเปน   
พันธกิจขององคการนั้น  ๆโดยหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถในการปฏิบัติการ
พยาบาลไดเปนอยางดี 

 เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวประกอบดานการสงเสริมความรูทางวิชาการ และ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  พบวา  มีตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะดานการสงเสริมความรูทาง    
วิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  คือ เปนแหลงรวมของกลุมตัวแปร 4 กลุม  ไดแก  กลุม   
ตัวแปรที่อธิบายดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล   กลุมตัวแปร
ที่อธิบายดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ   กลุมตัวแปรที่
อธิบายสมรรถนะการใชภาวะผูนํา    และ กลุมตัวแปรที่อธิบายสมรรถนะการทํางานเปนทีม                                         

 2 .1.1 ตัวแปรที่อธิบายดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการ
ปฏิบัติการพยาบาล จากผลการวิเคราะหตัวประกอบพบวาตัวช้ีวัดที่ 1   ตัวแปรที่อธิบาย  คือ     การ
สงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล มี 11 ตัวแปร ตัวแปรที่มีคา   พบวามี        
น้ําหนักมากที่สุด คือ สามารถในการจัดใหหนวยงานเปนองคกรแหงการเรียนรู  โดยจัดหาสิ่ง
อํานวยความสะดวก  เชน คอมพิวเตอร  วิดิโอ  ซีดี  หนังสือ เทป  เครื่องฉายสไลด  อินเตอรเนต 
นับเปนตัวแปรที่มีความสําคัญที่สุดในตัวช้ีวัดการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการ
ปฏิบัติการพยาบาล   เพราะมีคาน้ําหนักของตัวประกอบสูงสุด   คือ  0.72155                                                                 
   เหตุที่ตัวแปรนี้มีคาน้ํ าหนักของตัวแปรสูงสุดในตัวช้ีวัดสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย เปนเพราะยุคนี้เปนยุคแหงเทคโนโลยีที่มี
การเปลี่ยนแปลง   การศึกษาเพิ่มเติมเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับทุกคน  หัวหนาหอผูปวยตอง
ตระหนักวา     การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งในการนําองคการไปสูความสําเร็จ
ในการดําเนินงานทุกอยางจึงจะทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว
ได (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2539)  และสอดคลองกับการวิจัยของ นฤมิตร ดิษบรรจง (2544) ที่ได
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ศึกษาอนาคตภาพองคกรพยาบาล   โรงพยาบาลศูนยสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวา  ปจจัยที่
กําหนดโครงสรางขององคการพยาบาล ประกอบดวยดานสภาพแวดลอม  คือ สภาพแวดลอม
ภายในประกอบดวยบุคลากรและการพัฒนาตนเอง   การเปนองคกรแหงการเรียนรู   สวน
สภาพแวดลอมภายนอกอันประกอบดวยเทคโนโลยี เปนการนําระบบคอมพิวเตอรและระบบขอมูล
ขาวสารมาใช  เพื่อพัฒนาศักยภาพบริการ   เปนไปตามที่ รัชดา ประคองสาย (2544)   ศึกษาพบวา
หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีหนาที่รับผิดชอบดานการบริการพยาบาลที่สูงมากเนื่องจากหัวหนาหอ
ผูปวยมีหนาที่ในการจัดการดูแลภายในหอผูปวยในการสงเสริมความรูทางวิชาการและพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูความชํานาญตลอดเวลา ซ่ึง ดวงพร  เลิศทรัพยอนันต (2543) ไดศึกษาการ
จัดทําแผน 5 ป เพื่อพัฒนาบุคลากรพยาบาล  โรงพยาบาลเลิศสินป  พบวา  จะตองมีการพัฒนา
บุคลากรใหเปนองคกรที่สงเสริมการเรียนรูในทุกๆดาน  ตลอดจนสงเสริมการถายทอดเทคโนโลยี
ทางดานสุขภาพ โดยมีทิศทางในการพัฒนา  คือ  สงเสริมดานการศึกษาตอเนื่องของบุคลากร
พยาบาล  สงเสริมการเรียนรูของบุคลากรทางการพยาบาล  มีการถายทอดความรูจากการนํา
เทคโนโลยีทางการแพทยและทางการสาธารณสุขมาใชในหนวยงาน     นอกจากนี้แลวควรคํานึงถึง
ความตองการของบุคลากรที่จะอบรมเพิ่มพูนความรู   สอดคลองกับ Herrin (2001) พบวากลยุทธ
สําหรับผูบริหารในการปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารงานและวิชาการควรเปนไปตามความตองการของ
พยาบาลคือ การใหตระหนักถึงความมีคุณคาของตนและมีการประชุมปรึกษาหารือกันอยาง
สม่ําเสมอ  มีระบบขอมูลขาวสารของผูปวยที่เปนระบบ   สรางความนาเชื่อถือใหองคการ   ยอมรับ
ในจริยธรรมวิชาชีพตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีมาใช    และพรอมที่จะรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยควรพัฒนาวิธีการตาง ๆ ในอันที่จะทําใหหนวยงานเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางเปนรูปธรรม ซ่ึงมีวิธีการอยูหลายรูปแบบ  เชน  การใชคอมพิวเตอรชวยสอน  
หรือ  การใชบทเรียนจากเอกสารตาง ๆ   ตํารา  วิชาการ   ควรมีความหลากหลายแลวควรเอื้อใหเกิด
ประโยชนอยางกวางขวาง  อาทิในวงการแพทย  พยาบาล  นักศึกษาและผูใชบริการ  ใหมีสวน
ไดรับความรูและประโยชนจากแหลงความรูนี้ไดอยางเต็มที่   การจัดองคการใหเปนองคการแหง
การเรียนรู  ไมมีรูปแบบที่แนชัด     แลวแตความเหมาะสมของทรัพยากรที่มีอยูในองคกร  จาก
การศึกษาของพิมพใจ  ลังการพินธุ (2544) พบวา  การเรียนจากบทเรียนคอมพิวเตอรชวยสอนและ
บทเรียนจากเอกสารจะชวยใหผูเรียนสามารถเรียนรูไดดวยตัวเอง   แตกตางกันที่คอมพิวเตอรชวย
สอนมีขอดีคือ  บทเรียนจะมีความนาสนใจ  มีสีสันสวยงาม มีเสียงประกอบ   เราความสนใจ   
สามารถตอบโตกับผูเรียนไดและใหผลยอนกลับทันที  ทําใหผูเรียนสนใจ  ไมเบื่อหนาย และ
กระตือรือรนในวิธีการใหมๆนี้   มีปฏิสัมพันธกับผูเรียน  สามารถใหผลยอนกลับ  และมีการ
เสริมแรงอยางเหมาะสม  แตมีขอเสียคือ คือ  มีขั้นตอนในการสรางซับซอน  ใชเวลานาน  ตนทุนใน
การผลิตครั้งแรกสูง  ผูเรียนจะตองมีความพรอมในการใชคอมพิวเตอรเบื้องตน  สวนบทเรียนจาก
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เอกสาร เปนสื่อประกอบการเรียนดวยตัวเองที่มีความสะดวกในการใชงานไดทุกโอกาส  ทุก
สถานที่  และทุกเวลา เพราะสะดวกในการใช    ทําใหผูเรียนเลือกไดตามสะดวก  มีตนทุนในการ
สรางต่ํา   ใชเวลาในการสรางนอย  ประหยัด  และคุมคา  ดังนั้นการเลือกใชส่ือจึงขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงคในการเลือกใชและความพรอมของการสรางสื่อ ตลอดจนความพรอมของผูเรียน   
และจากการศึกษาของอัมภา  ศรารัชต,     สมจิต  หนุเจริญกุล      และจริยา   วิทยะศุภร (2542) 
 พบวา    การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลยังขาดระบบการสนับสนุน  การพัฒนาที่เปน
ระบบอยางตอเนื่อง  ทั้งในระดับนโยบาย  และระดับปฏิบัติ  ทําใหการเรียนรูและการพัฒนา
บทบาทของการเปนพยาบาล ขาดคุณสมบัติ ซ่ึงมีความสําคัญในการสงเสริมการเรียนรูทางวิชาการ
และทักษะการปฏิบัติการพยาบาลในคลินิกของพยาบาลทั้งสิ้น  ดังจะเห็นแลววาหัวหนาหอผูปวย
ตองใหความสําคัญและความจําเปนในการสงเสริมความรูแกบุคลากรทางการพยาบาลใหมากยิ่งขึ้น
ทั้งตัวหัวหนาหอผูปวยองและบุคลากรทางการพยาบาลในความรับผิดชอบใหมีการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง 

 2.1.2   กลุมตัวแปรที่เหลืออีก 3 กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงกลุมตัวแปรที่อธิบาย
ถึงกลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของ          
ผูใชบริการ คือ จัดใหผูใชบริการเขามามีสวนรวมในการพัฒนางานตามความคาดหวัง มี 1 ตัว      
กลุมตัวแปรที่อธิบายดานการเปนผูนํา คือ มีความสามารถในการคิดคนหาวิธีการใหมๆที่สะดวก
และงายตอการนํามาพัฒนาคุณภาพหนวยงานไดอยางตอ เนื่อง  มีการจัดเครื่องมือที่ทันสมัยมาใช
ในหนวยงานและกําหนดตัวช้ีวัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพในหนวยงาน มี 3 ตัวแปรและกลุมตัวแปร
ที่อธิบายถึงการทํางานเปนทีมคือมีการวิเคราะหออกแบบงานรวมกันกับทีมการพยาบาล มี 1 ตัวแปร 
จะเห็นวาสอดคลองกับการศึกษาวิจัยของนฤมิตร   ดิษบรรจง (2544) ที่วา  ปจจัยที่กําหนดโครงสราง   
องคการพยาบาลไดแกการจัดองคการพยาบาลใหเปนองคการแหงการเรียนรูแลว  ควรมีการใช
เทคโนโลยี โดยนําระบบคอมพิวเตอรและระบบขอมูลขาวสารที่ทันสมัยมาใชพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรทางการพยาบาล ใหการพยาบาลที่ไดตามมาตรฐาน มีการเสริมสรางพลังอํานาจ     โดย
การกระจายอํานาจสูการบริการในระดับแนวราบ   คือระดับผูปฏิบัติงานทางการพยาบาล  และ   
ผูใชบริการ อีกทั้งมีความยึดหยุน ใชกระบวนการพยาบาลที่มีมาตรฐาน สะดวก  รวดเร็ว นอกจากนี้
ยังมีการศึกษาความตองการของผูใชบริการโดยใหผูใชบริการเขามามีสวนพัฒนาคุณภาพบริการ
ดวยนั้น  ผู  ใ ชบ ริก า ร ยอมมีค ว ามพึงพอใจเปนอยางมาก เพราะไดคิดไดทํา ในสิ ่ ง ที ่ตน
ปรารถนาและคาดหวังไวและรูสึกวาตนเปน เจาขององคการและรักองคการ    อยาก
ใหองคก ารมีก ารพัฒนาตอไป  สอดคลองกับแนวคิดของ วีรพจน   ลือประสิทธิ์กุล (2542)         
มีดัชนีที่ใชวัดสมรรถนะของผูบริหารที่สําคัญที่จะทําใหองคกรประสบผลสําเร็จคือ 1) มีการหา
ความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการและตลาด    มีการประเมินความพึงพอใจของ
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ผูใชบริการและการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการ   2) มีกระบวนการบริหารผูนํา  การ
สรางผูนําและการพัฒนาผูนํา   3) มีการบริหารทรัพยากรมนุษยใหมีสวนรวมในการปรับปรุงการ
พัฒนาอยางตอเนื่อง โดยเปดโอกาสใหบุคลากรในทีมการพยาบาลไดแสดงศักยภาพของตนเองมา
ใชอยางเตม็ที่  

 2.2  ตัวช้ีวัดดานการบริหารงาน  ผลการวิเคราะหตัวประกอบพบวาตัวประกอบนี้
เปนแหลงความแปรปรวนของตัวประกอบ 9.971 คิดเปนรอยละ 11 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตั้งแต .50613 - .67637 จํานวน 15 ตัวแปร 

  เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวช้ีวัดที่ 2   พบวาตัวแปรดังกลาวเปนแหลงของกลุมตวั
แปรเพียงกลุมเดียว  ไดแกตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงาน  ตัวแปรที่อธิบายไดแก มีความสามารถ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกนองอยางสม่ําเสมอ  มีคุณธรรม โปรงใส   ตรวจสอบได มี
การมอบหมายงานไดอยางชัดเจนและเปนลายลักษณอักษร มีการบริหารทรัพยากรบุคคลให
ครอบคลุมการบริการตลอด 24 ช่ัวโมง   มีการนิเทศโดยใชเทคนิคการเปนที่ปรึกษาหรือการสอนงาน  
มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว ทันตอเหตุการณและยอมรับผลของการตัดสินใจ   มีการแจงผลการประเมิน
ใหลูกนองทราบมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานใหเอ้ือตอการทํางาน  สนับสนุนและสงเสริม
การจัดส่ิงแวดลอมในหนวยงานใหเหมาะสม  มีการนําขอมูลที่เปนจริงหรือมีหลักฐานมาใชเปน
แนวทางในการบริหารงาน   มีการนําวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายคุณภาพขององคการมาวางแผน
ปฏิบัติไดอยาง            สอดคลอง    มีการประสานงานที่เหมาะสม   มีการบริหารความเสี่ยง   มีการ
ติดตอส่ือสารไดอยางเหมาะสมทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร   มีการสราง
สัมพันธภาพที่ดี และมีความสามารถในการวางระบบการบันทึกและเก็บขอมูลในหนวยงานไดเปน
อยางดี  
   จากผลการวิจัย  พบวา   หัวหนาหอผูปวยตองมีความรูและเขาใจหลักการบริหารงานเปน
อยางมาก เพราะจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีแนวทางในการบริหารงานอยางมีทิศทางที่ถูกตอง  ใชทรัพยากรได
อยางเหมาะสม  เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ   การที่หัวหนาหอ
ผูปวยจะสามารถบริหารงานเพื่อที่จะใหเกิดประโยชนสูงสุดไดนั้น   จะตองมีความเขาใจในพื้นฐาน และ
ความตองการของบุคลากรพยาบาลแตละบุคคล   ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ วาสิน ี วิเศษฤทธิ์ 
(2539) พบวา  พยาบาลประจําการมีความตองการใหหัวหนาหอผูปวยมีลักษณะการนิเทศงานดังนี้   
คือ   ใหมีความสามารถในการติดตอส่ือสารไดดี  ใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองอยางเพียงพอแก
ลูกนอง   โดยใชการสื่อสารแบบสองทาง   และสรางสัมพันธภาพที่ดีในการติดตอส่ือสาร   มีการ
สงเสริมลูกนองใหพัฒนาและปรับปรุงงานที่ปฏิบัติใหมีคุณภาพ    มีการใชคนใหเหมาะสมกับงาน  
สนับสนุนใหลูกนองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนพี่เล้ียง   เปนครูผูฝก หรือ เปนที่ปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานแกลูกนอง  เพื่อสรางความรวมมือ   สรางความเขาใจและสรางสัมพันธภาพอันดีตอกัน
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ระหวางบุคลากรในทีมการพยาบาล  และนอกจากนี้ยังตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ลูกนอง และใหขอมูลยอนกลับในเรื่องของความผิดพลาดในการปฏิบัติง านแกลูกนองเปน
รายบุคคล  และ  สอดคลองกับการศึกษาของไขแสง  โพธิโกสุม,  ลัดดา  ชูศิลปทอง  และธนพร  
สายวารี (2543) พบวาในอนาคตจําเปนตองคัดเลือกหัวหนาหอผูปวยที่มีความสามารถในงาน
บริหารมากกวาความสามารถในคลินิค  และตองมีการอบรมทางการบริหารแกหัวหนาหอผูปวยที่
อย ู ในตําแหนงและตองทักษะทางการบริหาร  สามารถแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมที่คาดหวังขณะ
ทํางานไดชัดเจน ไดแกทักษะทางเทคนิค  ทักษะดานคน   ทักษะดานแนวคิด  ทักษะดานภาวะผูนํา  
และทักษะการจัดการดานการเงิน   จากการศึกษาของ นฤมิตร ดิษบรรจง (2544)   พบวา  ในอนาคต
ภาพขององคการพยาบาลชวงของการบังคับบัญชา    จะตองมีความยึดหยุนปรับตามสถานการณ
เพื่อใหเหมาะสมแกผูปฏิบัติ   มีความรวดเร็ว   ผูบริหารการพยาบาลจะมีบทบาทในการเปนผู
ประสานงานและเปนพี่เล้ียงใหคําปรึกษาแกบุคลากรในองคการ    และสอดคลองกับการศึกษาของ
รัชดา  ตันติสารศาสน (2544) พบวา  บทบาทของหัวหนาหอผูปวยในการบริหาร  เปนการเปลี่ยน
จากบทบาทผูปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย  เปนผูอํานวยการภายในหอผูปวย  ดําเนินการให
การปฏิบัติการพยาบาลเปนไปตามเปาหมายขององคการ  คือ  การใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ  
ตลอดจนดูแลใหบคุลากรในหอผูปวยมีการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ   อาศัยกระบวนการบริหาร  
การวางแผน  การจัดระบบงาน  การอํานวยการ  และการควบคุมงาน  นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวย
ตองมีการใชภาวะผูนําในการทําใหบุคลอื่นยินยอมปฏิบัติตาม    และใหความรวมมือเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวเปนอยางดี  เปนไปตามที่ Ganong and Ganong (1980) 
กลาวถึงหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยตามลักษณะงานและกิจกรรมของหัวหนาหอ
ผูปวยในฐานะผูบริหารทางการพยาบาลวา ตองมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นที่เหมาะสมกับ
เจาหนาที่ในหนวยงาน   มีการจัดใหมีเจาหนาที่ปฏิบัติงานเพียงพอ    ดูแลการปฏิบัติงานทั้งหมด 
รวมถึงปญหาของบุคลากรและผูใชบริการ   มีการมอบหมายงานใหเจาหนาที่ไดปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของตน    ปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดี    ปรับปรุงสิ่งแวดลอมใหสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน   จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรตามความเหมาะสม  เปนที่ปรึกษาเมื่อบุคลากรมีปญหา  ซ่ึง 
Lachman (2000) พบวา  ผูนําที่ใชการนิเทศแบบเปนที่ปรึกษาหรือโคชแกบุคลากร จะทําให
บุคลากรไดใชความสามารถพิเศษของตนเองออกมาและเกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหเกิด
ประสิทธิผลดานคุณภาพ และเปนผูติดตอประสานงานที่ดี    ตรงกับที่ Coyle and Mills (2000)  
กลาววา ผูบริหารจะตองมีการปรับเปลี่ยนการบริหารบุคลากร   การพัฒนาบุคลากร     การวิเคราะห
ดานการเงิน    เทคนิคการเปนที่ปรึกษาและการวางแผนที่จะสนับสนุนใหการบริการพยาบาลเปนที่
พึงพอใจแกผูใชบริการใหเปนไปอยางตอเนื่อง    เปนไปตามการศึกษาของ Frisina (2001) พบวา   
ผูบริหารทางการพยาบาลที่จะประสบความสําเร็จในการบริหารงานคือตองมีความสามารถในการ
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ทํางานรวมกันกับทุกๆ แผนกไดเปนอยางดี  มีการกําหนดวิสัยทัศนอยางเปนรูปธรรม    เปนที่
ปรึกษาและสามารถใหขอแนะนําหรือใหความรูกับบุคลากรในหนวยงานของตน    ตลอดจนมีการ
ประสานงานที่มี      ประสิทธิภาพทั้งเปนลายลักษณอักษรและทางวาจา 
              2.3  ตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความ
คาดหวังของผูใชบริการ  มีคาความแปรปรวน 9.925 คิดเปนรอยละ 11 ของความแปรปรวนทั้งหมด 
สามารถอธิบายไดดวยตัวแปร  ที่มีน้ําหนักตั้งแต .41524 - .71524  จํานวน 18 ตัวแปร 
              ผลการวิจัยนี้  ตรงกับที่ อนุวัฒน ศุภชุติกุล (2541) และ วีรวุธ มาฆะศิรานนท 
(2542) กลาววาหัวใจของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการอยูที่ผูใชบริการสําคัญที่สุด  หนาที่
ของบุคลากรตอผูใชบริการคือการศึกษาความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ  ตลอดจน
มีการรับฟงเสียงสะทอนของผูใชบริการ จะเห็นวาสอดคลองกับแนวคิดในการบริหารคุณภาพ      
ทั่วทั้งองคการของ ณรงคศักดิ์  อังคะสุวพลา (2541) พบวา  แนวทางในการบริหารงานในยุคหนา
หนวยงานจะเปลี่ยนแปลงจากองคกรเดิม (Functional department) มาเปนทีมการทํางานเพื่อใหเกิด
ความเปนเจาของ และมีสวนรับผิดชอบรวมกัน  และปรับเปลี่ยนแนวคิดการพัฒนาไปสูคุณภาพ
ตามความคาดหวังของผูใชบริการใหได    ตรงกับบัญญัติ 16 ประการของบัลดริดจ  ที่วาแนวทางใน
การบริหารยุคใหม   ตองการมีสวนรวมของบุคลากรในทีม  ซ่ึงบุคลากรในทีมการพยาบาลเปน
ปจจัยที่สําคัญที่สุดตอความสําเร็จขององคกรในระบบการบริหารคุณภาพงานทั่วทั้งองคการ   
บุคลากรในทีมทางการพยาบาลจึงมีภาระหนาที่ในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการ   พรอม
กับสํารวจความตองการเพื่อนํามาพัฒนาบริการ   ปรับปรุงประสิทธิภาพใหสอดคลองกับสภาวะ
แวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคก าร      จากการศึกษาของลัดดา  ชูศิลปทอง   และไขแสง  
โพธิโกสุม (2543) พบวา  พยาบาลตองมีความรู  ความเขาใจในแนวคิดการขายเพื่อจะสามารถนําไป
ปฏิบัติการพยาบาลแกผูใชบริการไดอยางเหมาะสม  โดยบุคลากรพยาบาลตองแสดงพฤติกรรมที่
เปนหัวใจของการบริการ ไดแก  ความรวดเร็ว  สะดวก  สบาย  ปลอดภัย  ไรกังวล ใหผูใชบริการ
เปนคนสําคัญ  อารมณตองอยูเหนือเหตุผล   โดยการบริการพยาบาลตองเปนหนึ่งเทานั้นจึงจะทําให
ไดผูรับบริการชั้นหนึ่งเชนกัน    นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ  นฤมิตร   ดิษบรรจง   
(2544) ไดศึกษาอนาคตขององคการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย      สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในป 
พ.ศ.2553  พบวา   กลยุทธการดําเนินงานที่มีแนวโนมเปนไปไดมากที่สุดคือ   การผลิตบริการ
ซ่ึงองคการจะตองใหความสําคัญตอผูใชบริการ   มีการติดตามการใหบริการอยางสม่ําเสมอ   มีการ
ใหบริการที่มีคุณภาพและเปนธรรม บุคลากรขององคการจะมีความสัมพันธที่ดีกับชุมชน   การ
บริการทางสาธารณสุขตองมีมาตรฐานเพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพประชานชนมีความ
คาดหวังตอคุณภาพบริการสูงขึ้น  ใหบริการที่มีมาตรฐานและสรางความพึงพอใจใหกับผูใชบริการ
มากขึ้น  จะเห็นวาสอดคลองกับแนวคิดของ วีรพจน      ลือประสิทธิ์สกุล (2542) ที่ใชตัวช้ีวัด
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สมรรถนะของผูบริหารที่สําคัญของระบบการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ   ที่สําคัญมาก
เปนอันดับตนๆไดแก   การหาความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ   เปนการประเมิน
ความพึงพอใจของผูใชบริการและสมรรถนะดานการตลาด         ผูใหบริการจะมีความสัมพันธกับ
ผูใชบริการมากยิ่งๆขึ้น และธีรวุธ   มาฆะศิรานนท (2542) พบวาในการกาวสูการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น    ผูบริหารทุกระดับจะตองมีความเขาใจในความตองการและความ
คาดหวังของผูใชบริการ ซ่ึง Berke and Ecklund (2002)  กลาววา  ตัวช้ีวัดคุณภาพที่เปนตัวประกอบ
หลักๆ คือ   การที่มีบุคลากรในวิชาชีพที่เปนผูปฏิบัติตอผูปวยจะตองเปนทีมสุขภาพ   ให
ผูใชบริการพึงพอใจ  และมีการคํานึงถึงความมีเมตตากรุณา  ดังนั้นการพยาบาลที่มีประสิทธิผล  จะ
ทําใหผูใชบริการพึงพอใจ และกลับมารับบริการในโรงพยาบาลตอไป 
   เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารโดยทีมการพยาบาลตาม
ความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการของตัวแปร  พบวา   ตัวแปรดังกลาวเปนแหลง
รวมของตัวแปร 3 กลุม คือ  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงดานการใหบริการตามความตองการและความ
คาดหวังของผูใชบริการ   กลุมตัวแปรดานการทํางานเปนทีม  และกลุมตัวแปรดานการสราง
แรงจูงใจ   
  2.3.1 กลุมตัวแปรที่อธิบายสมรรถนะการใหบริการตามความตองการและความ       
คาดหวังของผูใชบริการ  ผลการวิเคราะห  พบวา 

 ตัวชี้วัดนี้เปนแหลงรวมของตัวแปรที่อธิบายทั้งหมด 11ตัว     มีคาความแปร 
ปรวน .41863-.71524 ไดแก  ความสามารถในการใหลูกนองคํานึงถึงสิทธิของผูปวยที่พึงไดรับ  
สามารถทําใหลูกนองปฏิบัติงานอยางมีจริยธรรม และมีคุณธรรม   สามารถสนับสนุนลูกนองให
เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูใชบริการอยางตอเนื่อง   ใหลูกนองคํานึงถึงเกยีรตแิละศกัดิศ์รีในความ
เปนมนุษยของผูใชบริการ  การพัฒนาบริการ  วิเคราะหตนทุนเพื่อใชเปนแนวทางในการควบคุม
คาใชจายแตไดผลคุมคามีประสิทธิภาพสูงสุด   การสนับสนุนใหลูกนองคนหาความตองการของ
ผูใชบริการ  พัฒนาบริการใหตรงตามความตองการของผูใชบริการอยางตอเนื่อง   โดยใหประเมิน
ความพึงพอใจตอการบริการของพยาบาล  การจัดสิ่งแวดลอมที่ดี   มีส่ิงอํานวยความสะดวกใหกับ
ผูใชบริการ วิเคราะหรูปแบบการบริการ   จัดระบบการเก็บรวบรวมขอมูลของผูปวยไวอยางเปน
ระบบและเปนความลับ และยังวิเคราะหบรรยากาศองคการ    

 ซ่ึงจะเห็นวาตัวแปรที่อธิบายที่มีคาน้ําหนักมากที่สุด  ไดแก  การใหลูกนอง
คํานึงถึงสิทธิของผูปวยที่พึงไดรับ  มีคาความแปรปรวน  .79831   สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ 
สมบุณ   ขัตติยะสุวงค  (2543) ที่ไดศึกษาการบริการของโรงพยาบาลตามกรอบกลยุทธสวน
ประสมการตลาดบริการตามการรับรูของผูใชบริการโรงพยาบาลรัฐและเอกชน กรุงเทพมหานคร  
พบวาในการใหบริการตางๆ มีการตระหนักถึงสิทธิผูปวย  โดยเปดโอกาสใหผูปวยไดตัดสินใจและ
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แสดงความคิดเห็นมากยิ่งขึ้น  ใหผูใชบริการไดมีสวนในการประเมินกระบวนการทํางานและ
ชองทางการใหบริการ    ซ่ึงพบวาโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองคุณภาพนั้น จะมีการคํานึงถึงเรื่อง
ดังกลาวสูง   อธิบายไดวาผูบริโภคยุคใหมเปนผูที่มีความรูและการศึกษาสูงขึ้น   ใสใจในสิทธิของ
ตัวเองและรูจักเรียกรองสิทธิอันพึงไดรับตามกฏหมายของตัวเองมากขึ้น   ดังนั้นการดําเนินการยุค
ใหมจะตองคํานึงถึงสิทธิและประโยชนของผูบริโภคแ ล ะ ผู  ใ ช บ ร ิก า ร ใ ห ม า ก ขึ ้น  ใน
ขณะเดียวกันกลไกคุมครองผูบริโภคก็จําตองไดรับการเสริมพลัง เพื่อใหสามารถเขามาตรวจสอบ
ความเปนธรรมของบริการสุขภาพไดตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540  โดยเฉพาะการ
คุมครองสิทธิของผูปวยที่เขารับการรักษาในสถานบริการตามคําประกาศสิทธิของผูปวย (วิพุธ พูล
เจริญ และคณะ, 2543) ทั้งนี้แนวคิดเกี่ยวกับสิทธิในการไดรับบริการสุขภาพ ไดกลายเปนประเด็น
สําคัญที่ รัฐบาลจะตองใหความคุมครอง  การจัดเตรียมขอมูลขาวสารที่ครอบคลุมทั้งขอมูล
ประสิทธิผลของการรักษาในแตละทาง เลือก    ขอมูล เกี่ ยวกับราคาและโครงสรางของราคา
คาบริการสุขภาพ เปนเงื่อนไขที่ผูบริหารสถานบริการสุขภาพจําตองจัดเตรียมเอาไวใหผูรับบริการ
ใหชัดเจน  ทั้งนี้รวมถึงโอกาสที่ผูเขารับบริการจะไดรับความเห็นเปรียบเทียบ (Second opinion)  
จากแพทยผูเชี่ยวชาญคนอื่นดวย      ซ่ึง สุกัญญา ประจุศิลป (2545)  ไดกลาววาการสงเสริมใหผูปวย
มีสวนรวมในการไดรับขอมูลและตัดสินใจในการดูแลรักษาสุขภาพของตน ซ่ึงพยาบาลถือไดวา
เปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่ตองปฏิบัติงานใกลชิดกับผูปวยตลอดเวลา จึงมีหนาที่ใหขอมูล
สนับสนุนผูปวยใหมีการแสดงออกในขอบเขตของสิทธิ     ดวยการใชก ารสื่อสารอยางมี
ศิลปะ   ประเมินความตองการ  และประสานความตองการของผูปวยกับบุคลากรอื่นๆในทีม
สุขภาพ   รวมทั้งปกปองไมใหสิทธิของผูปวยถูกคุกคาม เมื่อพยาบาลไดตระหนักในบทบาทหนาที่
ดังกลาว โดยการปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาลที่ยึดเปาหมายคุณภาพการบริการซึ่งบอกความ
เปนเลิศ   นอกจากจะเปนการรักษาศักดิ์ศรีและจรรยาบรรรณแหงวิชาชีพไวใหไดแลว    ยังตอง
สรางสัมพันธอันดีระหวางผูใชบริการและผูใหบริการดานสุขภาพและที่สําคัญกิจกรรมของ
พยาบาลที่ตอบสนองความตองการ ดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม โดยมีพื้นฐานอยูบนความ
รับผิดชอบตอสิทธิพื้นฐานอันชอบธรรม ที่ผูปวยควรไดรับการตอบสนองตามมาตรฐานของสิทธิ
ทางกฏหมายและสิทธิอันชอบธรรม การละเลยหรือไมตระหนักตอสิทธิเหลานี้       จะทําใหเกิด
ปญหาทางดานศีลธรรมและปญหาทางดานกฏหมายตอตัวพยาบาลและวิชาชีพได   

 ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจะตองสรางจิตสํานึกใหบุคลากรทางการพยาบาลใน
หนวยงานของตนไดเขาใจ  และเห็นความสําคัญในเรื่องสิทธิของผูปวยใหมากขึ้น จากการศึกษา
ของ ธมนวรรณ สุวภาพ (2542) พบวา  การรับรูสิทธิผูปวยในบางขอยังไมชัดเจน โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งในเรื่องการปกปองขอมูลขาวสารของผูปวย   ดังนั้นการที่จะใหบริการสุขภาพเปนที่ยอมรับใน
เร่ืองการเคารพสิทธิของผูปวย   จึงควรมีการจัดอบรมเพื่อเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับ
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สิทธิผูปวย   เพื่อนํามาซึ่งการปฏิบัติการพยาบาลที่เปนการเคารพสิทธิผูปวยอยางถูกตอง และ
ปองกันมิใหหนวยงานหรือบุคลากรเกิดปญหาการถูกฟองรองและการละเมิดสิทธิผูปวย  ขณะมา
รับการรับการพยาบาลในโรงพยาบาล   โดยเฉพาะพยาบาลตองคํานึงถึงการใหขอมูลที่ละเอียดแก
ผูใชบริการ (McConell,  2000)                                        
   2.3.2  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการทํางานเปนทีม   ตัว แปรที่
อธิบายมี  6 ตัวแปรมีคาความแปรปรวน  .42068- .50328 ไดแก ความสามารถในการสนับสนุนให
เกิดความรัก ความสามัคคีในหนวยงาน    สามารสรางวัฒนธรรมของการทํางานเปนทีม   ประสาน
ความเขาใจกับลูกนองในทีมทุกระดับ   บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมงานไดอยางเหมาะสม 
ชวยแกไขปญหาหรืออุปสรรคใหกับทีม    และพิจารณาผลงานของทีมที่ประสบความสําเร็จตาม     
เปาหมายไดอยางเหมาะสมโดยไมเนนที่ตัวบุคคล     สอดคลองกับขอกําหนดของสถาบันพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พ.ร.พ.) (2542)    พบวา  การพัฒนาคุณภาพงานทั่วทั้งองคการเปน
การประยุกตระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตรในการปรับปรุง ร ะบบง านขอ งอ งค ก ร    เ พื ่อ
ตอบสนองความตองการของผ ูใชบริการดวยความรวมมือของทีมงานและฝายบริหาร โดยมี
จุดมุงหมายคือเพื่อใหทุกคนมีความมุงมั่น รวมมือกันทํางานเปนทีม   ใชกระบวนการทาง
วิทยาศาสตรและความคิดสรางสรรคเพื่อชวยกันปรับปรุงระบบงานขององคกร  ทุกคนรวมใจกัน
ประสานตามเปาหมายใหไปในทิศทางที่กําหนด   สงเสริมใหกําลังใจ     และสรางพลังอํานาจซึ่ง
กันและกัน   สอดคลองกับที่วิฑูรย    สิมะโชค (2541 ) พบวา  การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการ
เปนความพยายามรวมกันของบุคคลทั้งหมดในองคการและผูที่เกี่ยวของกับคุณภาพ โดยที่บุคลากร
ทุกคนมีสวนรวมในการบริหารงานคุณภาพ  และสอดคลองกับแนวคิดของ วีรวุธ  มาฆะศิรานนท 
(2541) พบวา โรงพยาบาลที่จะไปสูคุณภาพไดนั้น   จะตองจัดใหองคการการเรียนรูในการเปนผูนํา  
ควบคูไปกับการเรียนร ูรวมกับทีม   เปนผลใหเกิดการถายทอดแลกเปลี่ยนองคความรู    ซ่ึงทีมงาน
จะประกอบไปดวยปจเจกบุคคลที่ตางประสบการณตางแนวคิด ตางจิตตางใจ มีทั้งผ ูที่เฉยๆ ไมเต็ม
ใจ ทําอยางไรจึงจะสรางใหเกิดความรวมมือ รวมใจ และดําเนินตามเปาหมายที่กําหนดได   ซ่ึง
กลวิธีที่นิยมใชกันมากคือ  การจัดอบรมเพื่อประสบความรูความเขาใจและทํางานเปนทีมจึงจะ
ไดผล   ซ่ึงพวงรัตน บุญญานุรักษ (2544) ไดกลาวไววา  หัวหนาหอผูปวยจะมีบทบาทที่แตกตางไป
จากเดิมเปนอยางมากคือจะตองมีการทํางานดวยความรวมมือกันจริงๆ    มีการตัดสินใจโดย
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวยและการทํางานเปนทีม 

 2.3.3   กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะสรางแรงจูงใจ ตัวแปรที่อธิบายมี     
1 ตัวแปรไดแก  การใหกําลังใจลูกนองที่ลมเหลวในงานใหเกิดความมานะพยายามตอไป  เปนไป
ตามแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) พบวา  ความพึงพอใจในงานเกี่ยวของกับความ
เสมอภาคในการรับรางวัล คือลูกนองตองการระบบการใหรางวัลและมีการเลื่อนตําแหนงที่มีความ
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ยุติธรรม   ตลอดจนกําหนดแนวทางที่ลูกนองคาดหวัง  เชน ใหรางวัลตามระดับความชํานาญ
ของบุคลากรตามมาตรฐานของคาแรง   ก็จะทําใหลูกนองเกิดความพึงพอใจ  เพราะคนไมได
ตองการเงินมากๆ ไปหมดทุกคน   ยังมีคนจํานวนมากตองการการยอมรับ   ถึงแมจะทํางานไดเงิน
นอยกวาการรับรู ถึงความยุติธรรมเปนความเกี่ยวของระหวางการจายเงินกับความพึงพอใจ 
เชนเดียวกันลูกนองจะเสาะแสวงหานโยบายการเลี่ยนตําแหนงที่ยุติธรรมและปฏิบัติได  เพราะการ
เล่ือนตําแหนงเปนการจัดโอกาสสําหรับความกาวหนาใหกับบุคคล โอกาสแหงความรับผิดชอบ
มากขึ้น และเปนการเพิ่มสถานภาพทางสังคม เมื่อบุคคลรับรูวาการเลื่อนตําแหนงเปนไปดวยความ
ยุติธรรมลูกนองก็จะพึงพอใจในงาน    ดังจะเห็นไดวาสอดคลองกับการศึกษาของ อังคณา สุเมธ
สิทธิกุล (2539)  พบวา   การเสริมแรงทางบวกไดแก ใหการเสริมแรงเมื่อลูกนองทําดีหรือพยายาม
ทําดีแตไมสําเร็จ   การเสริมแรงโดยการใหรางวัลและการยกยองชมเชยจากผูบริหาร   มีผลให
ลูกนองปฏิบัติงานไดดีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล    ซ่ึงผลการศึกษาวิจัยที่ยืนยันไดอีก คือ 
การศึกษาวิจัยของ Hunt and Shuler in Bass (1985 อางในพนิดา   ดามาพงศ,  2534)  ศึกษาพบวา      
การยกยองชมเชย  การยอมรับนับถือวาลูกนองทํางานดี   จะทําใหลูกนองเกิดความคาดหวังที่จะ
ทํางานใหสําเร็จและยิ่งจะทําใหผูบริหารมีอิทธิพลสูงขึ้นดวย                                                                         
               2.4  ตัวช้ีวัดสมรรถนะการใชภาวะผูนํา ผลการวิเคราะหตัวประกอบพบวาตัวช้ีวัดนี้
เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 8.631 คิดเปนรอยละ 9.5 สามารถอธิบายไดดวยตัว
แปรที่มีคาน้ําหนักตั้งแต .41001 - .60125 จํานวน 14  ตัวแปร 
                 การที่ผูบริหารใชภาวะผูนําเพื่อที่จะใหการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการให
เปนไปตามวัตถุประสงคนั้น จะตองใชภาวะผูนําที่ถูกตองและเหมาะสมไมใชส่ังการอยางเดียวแลว 
จะตองมีการใชภาวะผูนําจนไดใจของบุคลากรกอน   จึงจะไดรับความรวมมือเต็มศักยภาพ   
หัวหนาหอผ ู ปวยจะตองเปนผูนําเชิงกลยุทธและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง     เปนไปตามแนวคิด
ของสมยศ  นาวีการ (2544)  พบวา  ความเปนผูนําเชิงกลยุทธ   จะสามารถคาดคะเน  สรางวิสัยทัศน  
รักษาความคลองตัวและใหอํานาจแกบุคคลอื่น  เพ่ือท่ีจะสรางการเปลี่ยนแปลงเมื่อจําเปน  เปนการ
บริหารองคการโดยสวนรวม   แทนที่จะเปนหนวยงานหนึ่งหนวยงานใด และชวยใหองคการ
จัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่ซับซอนมากขึ้นภายในสภาพแวดลอมการแขงขันในปจจุบัน    ผ ู นํา
เชิงกลยุทธที่มีประสิทธิภาพจะเต็มใจตัดสินใจอยางตรงไปตรงมา  กลาหาญ  แตปฏิบัติได   การ
ตัดสินใจที่ยุงยากแตจําเปน  เนื่องจากสภาพแวดลอมภายในและภายนอกที่หนวยงานเผชิญอยู   ผูนาํ
เชิงกลยุทธจะแสวงหาการปอนกลับเพื่อการแกไขจากบุคคลทุกคนเกี่ยวกับคุณคาของการตัดสินใจ
ที่ยุงยากของพวกเขา  บอยครั้งที่การปอนกลับนี้จะถูกเผชิญหนากับการติดตอส่ือสาร   เผชิญหนา
กับความไมเต็มใจ  ยอมรับการปอนกลับอันอาจจะเปนเหตุที่สําคัญอยางหนึ่งที่ทําใหผ ู นําเชิงกล
ยุทธลมเหลว  ผ ู นําเชิงกลยุทธจะตองแสวงหาการปอนกลับอยางส่ําเสมอจากบุคคลที่ถูกกระทบจาก
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การตัดสินใจ    ดังนั้นการเปนผูนําขององคการจะมีความสําคัญมากขึ้นและในอนาคตจากการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดลอมและความซับซอนขององคการที่เพิ่มสูงขึ้นคือแนวโนมที่ไดเรง
ความสําคัญของการเปนผูนําตอองคการ    ซ่ึง วีรพจน     ลือประสิทธิ์สกุล (2541) กลาววา  
บุคลากรแตละคนจะมีบทบาทและความรับผิดชอบที่แตกตางกัน หัวหนาในฐานะผูนําก็มีหนาที่ใช
ภาวะการเปนผูนําในการผลักดันใหบุคลากรที่ปฏิบัติในฝาย  หรือหนวยงานที่ตนรับผิดชอบอยู  
ใหสอดคลองรับกับเข็มมุงขององคการที่ไดรับมอบหมายมา    และมีการติดตามความคืบหนาของ
เข็มมุงในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ  ชวยเหลือหรือช้ีแนะใหบุคลากรในการคนหาปญหาและ
อุปสรรคที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมาย    วิเคราะหและคิดคนหาวิธีการแกปญหาในการปฏิบัติงาน
ประจําวัน รวมปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น   มีการสรางมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานที่ใชอยูประจําใหดีและปรับปรุงใหมีระดับมาตรฐานสูงขึ้นตลอดเวลา     และรวมมือกับ
ผูบริหารในฝายตางๆเพื่อแกปญหาที่มีลักษณะครอมสาย    จากการศึกษาของ อังคณา สุเมธสิทธิกุล 
(2539) พบวา  หัวหนาหอผูปวยมีการใชภาวะผูนํามากโดยใชเวลามากกวาหัวหนาฝายการพยาบาล
สอดคลองกับ Bulin (1995 อางใน อังคณา สุเมธสิทธิกุล, 2539) พบวาผูบริหารระดับตนมีการใช
ภาวะผูนํารอยละ 51  และ จีระพร   แดนเขตต (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมภาวะ
ผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการและผลิตภาพในงานของพยาบาล
ประจําการ   พบวาเมื่อพยาบาลประจําการรับรูวาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยสูง   กจ็ะ
ทําใหผลิตภาพในงานของพยาบาลประจําการสูงขึ้น  ดังที่ ชาญชัย   อาจิณสมาจาร (2539)  กลาววา   
หัวหนางานระดับตน จะมีบทบาทที่สําคัญตอการเพิ่มผลิตภาพในงาน   และเปนไปตามที่ รัชดา  
ตันติสารศาสน (2544)  พบวา  หัวหนาหอผูปวยตองมีภาวะผูนําในการบริหารเปลี่ยนแปลง  ทั้งนี้
เพราะภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยจะมีอิทธิพลที่สําคัญตอการทําใหพยาบาลรวมมือรวมใจและ
เต็มใจปฏิบัติ  เพื่อสรางสรรคงานบริการที่มีคุณภาพและสรางความสําเร็จใหแกองคการ   และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหมีการคงอยูของพยาบาลสูง  มีขวัญและกําลังใจสูง  มีความ
กระตือรือรนในการทํางาน  มีทีมงานที่ดี เขาใจในเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการและ
แสดงถึงความรูสึกของความสําเร็จที่เกิดขึ้นสงผลใหผูใชไดรับบริการที่มีคุณภาพ     ตามแนวคิด
ของการปรับปรุงคุณภาพขององคการ  โดยมีการสื่อสารไปยังหนวยงานตางๆอยางทั่วถึงทั้ง
องคการ  และจากการศึกษาของ Kouzes and Posner (1984)  พบวา  เมื่อหัวหนาหอผูปวยไดปฏิบัติ
พฤติกรรมภาวะผูนํา หรือมีการใชภาวะผูนําที่เหมาะสม    จะทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ รวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน   ทุมเทปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิภาพ    และจากการศึกษาของไขแสง  โพธิโกสุม,   ลัดดา  ชูศิลปทอง    และธนพร  
สายวารี (2543)  พบวา  ในภาวะปจจุบันและในอนาคตองคการตองการหัวหนาหอผูปวยที่มี
คุณสมบัติเพิ่มขึ้นในดานการมีภาวะผูนําสูง   สามารถมีแนวคิดเชิงธุรกิจ   การเงิน   ทํางานอยางมี
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มาตรฐาน   ปรับรื้อระบบ  หรือปรับการคิดเรื่องรูปแบบการพยาบาล   หรือบทบาทใหม   เปน
ผูนําการวิจัย   เปนผูนําในการบริหารการเปลี่ยนแปลง   สอดคลองกับการศึกษาของ รัชดา  ตันติ
สารศาสน (2544)   พบวา   ลักษณะที่สําคัญของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ตองมีวิสัยทัศน
กวางไกลในการคิดและริเร่ิมแนวทางใหมที่ควรกระทํา  ส่ือแนวคิดใหผูตามยอมรับและปฏิบัติตาม
จนประสบความสําเร็จ  นอกจากนี้ยังมีการคํานึงถึงลักษณะของแตละบุคคล  แสดงความเขาใจ เห็น
ใจ  ยอมรับจุดออนจุดแข็งของบุคคลที่มีอยูใหดีขึ้น   มีการกระตุนใหเกิดปญญา เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานแสดงความสามารถอยางเต็มที่   สอดคลองกับการศึกษาของไขแสง  โพธิโกสุม (2542)  
พบวา        ผูบริหารทุกระดับตองมีภาวะผูนําเพราะการพัฒนาหรือการเปลี่ยนแปลงใดๆ ผูนําจะตอง
จูงใจบุคลากรและใหโอกาสบุคลากรไดมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและการปรับปรุงแกไขเมื่อพบ
ขอบกพรอง    ใหคําแนะนําปรึกษาอยางใจเย็น     ทั้งนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงจะมีความยากงายและ
ใชเวลาจากนอยไปมากในเรื่องความรูทัศนคติ  พฤติกรรมบุคคลในการทํางาน และพฤติกรรมของ
กลุมในการทํางาน    ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูนําในดานคุณภาพ  โดยนําแนวคิดการ
ปรับปรุงคุณภาพขององคการ  ส่ือสารไปยังหนวยงานตางๆอยางทั่วถึงทั้งองคการ  จัดหาวิธีการที่
ยึดหยุนในการจัดการคุณภาพใหเหมาะสมกับสภาพปจจุบัน 
                 เมื่อพิจารณาการอธิบายสมรรถนะดานการใชภาวะผูนํา พบวา ต ัว แป ร        
ดัง กลา ว เ ปน แหลงรวมของกลุมตัวแปร 2 กลุม คือกลุมสมรรถนะการเปนผูนํา และกลุม
สมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจ ไดแก  
       2.4.1  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะดานการเปนผูนํา    ตัวแปรที่อธิบาย
ไดแก  มีความสามารถในการจูงใจและโนมนาวลูกนองใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ มีการนํา
ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นไววางใจในตัวหัวหนา นํา
นโยบายคุณภาพมาถายทอดใหลูกนองไดเขาใจและใหความรวมมือปฏิบัติตามนโยบาย แสดงเปน
แบบอยางที่ดี เชน มีความกระตือรือรนมีความรับผิดชอบ   มีความมุงมั่น   มีความจริงใจ  ซ่ือสัตย  
ยุติธรรม  ชักจูงใหลูกนองเขามามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ของหนวยงาน  ใหการ
ยอมรับและปรับตัวเมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง   สามารถวิเคราะหตนเองและวิเคราะหผูอ่ืนได   มีการใช
ความสามารถในการเจรจาตอรองเพื่อผลประโยชนของลูกนองและของหนวยงาน  นํากลยุทธการ
พัฒนาคุณภาพลงสูการปฏิบัติได   ทําใหวิสัยทัศนของหนวยงานเปนจริง   สามารถในการทําให
ลูกนองกลามาปรึกษาหรือในเรื่องที่ไมอยากเปดเผย   และสามารถในการนําขอผิดพลาดมาใชเปน
โอกาสในการเรียนรู และพัฒนางาน     
          จากผลการศึกษาพบวาสอดคลองกับแนวคิดของพวงรัตน  บุญญานุรักษ (2544)  
กลาววา การเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารเปนสิ่งที่ทาทายผูบริหารทางการพยาบาลหรือผูนํา
ทางการพยาบาลในยุคศตวรรษที่ 21  เปนอยางมาก  เพราะเปนโอกาสของการนําองคการพยาบาล
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เขาสูบรรยากาศองคการแบบใหม   สูแนวกาวหนาที่มีการรวมบริหารหรือเสริมสรางพลังอํานาจ
อยางจริงจัง ทําใหมีการรวมแสดงภาวะผูนําไดมีการรวมตัดสินใจอยางแทจริง ไดมีพลังอํานาจ ณ 
จุดบริการการพยาบาลที่พยาบาลจะตองแสดงความรับผิดชอบตอการปฏิบัติของตนเพื่อผูใชบริการ
จะไดรับผลประโยชนจากการบริการที่มีคุณภาพสูง  สอดคลองกับที่ Stern (1994) ไดกลาววา
ลักษณะที่สําคัญที่ผูนําตองอยูในกระบวนการเปลี่ยนแปลงคือ เมื่อมีปญหาตองจัดการกับปญหา
นั้นๆ ความสําเร็จที่เกิดขึ้นได  จะตองมีนิสัยของการเปลี่ยนแปลง  มีการปฏิบัติการรักษาความกลัว
ได วิธีการที่ดีที่สุดในการหนีปญหา คือ การแกปญหานั้นๆใหได การเปลี่ยนแปลงชีวิตจะเกิดขึ้นได 
เมื่อมีความเชื่อในการเปลี่ยนแปลง ใหมองหาโอกาสแตไมไดหมายถึงการใหการรับรอง ความ
กังวลเปนสิ่งที่เกิดขึ้นทางลบและทําใหไมลงมือกระทํา      การคนหาสิ่งใหมหมายถึงการมองสิ่ง
เดียวกันกับผูอ่ืนมองหาและคิดในสิ่งที่แตกตางออกไป   บุคคลที่สรางประสิทธิผลไมยึดที่ปญหาแต
ยึดที่โอกาส   จะเห็นไดวาการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่ทาทายและเปนโอกาสของของบุคลากรที่จะ
พัฒนา   ในองคการการเปลี่ยนแปลงจึงตองเกิดขึ้นอยางเปนปกติในการปฏิบัติงาน    ดังนั้นผูนํา
ตองมีความรูเรื่องวิธีปฏิบัติใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อความสําเร็จ   สรางความกาวหนา   และ
เพื่อใหองคการดําเนินไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลทามกลางสิ่งแวดลอมที่กระทบตอ
องคการอยางตอเนื่อง   นอกจากนี้Beckman (1994) ไดกลาวถึงบทบาทของผูนําที่จําเปนยิ่งคือการ
ชวยใหบุคลากรเขาใจความหมายของงานหรือเปาหมายของงาน   ไมใชเพียงรูหรือเขาใจเนื้องาน
เทานั้น ตองเขาใจวิสัยทัศนอันจะทําใหความหมายและเปาหมายของการทํางานอยางเต็มรูปแบบ    
ซ่ึงวิสัยทัศนองคการจะใหทิศทางเพื่อประสิทธิผลที่แสดงคุณคาอยางเต็มใจที่จะยึดมั่นผูกพัน กับ
การใชความรูความสามารถทั้งแรงกายและแรงใจในการปฏิบัติงาน    สอดคลองกับแนวคิดของ 
Huber (2000) พบวา บทบาทของผูนําและผูบริหารทางการพยาบาลที่สําคัญคือ ชี้นําการคิดถึง
ผลผลิต สามารถคนหาและใชความรูเปนหลักฐานในการผลักดันใหเกิดประสิทธิผล   อธิบาย
วิสัยทัศนสําหรับทั้งที่เปนผูใชบริการและที่ระบบ    สงเสริมใหมีการใชระบบคอมพิวเตอรเพื่อ
ฐานขอมูลทางการพยาบาล    ขจัดขอติดขัดหรืออุปสรรคในการพัฒนาเพื่อปรับปรุงผลผลิต 
   2.4.2  กลุมตัวแปรที่อธิบายถึงสมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจ   ตัวแปรที่
อธิบายไดแก มีความสามารถในการสนบัสนุนใหลูกนองทุกคนรวมกันทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
ไดอยางตอเนื่องและอิสระ    สง เสริมใหลูกนองนําศักยภาพของตนเองมาใชในการปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่    จะเห็นไดวาสอดคลองกับแนวคิดของ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2539) ที่ไดกลาววาการ
เสริมสรางอํานาจเปนกระบวนการที่บุคคลสามารถเสริมสรางใหมีในตนเองไดโดยตัวเอง และ
สามารถสอนหรือฝกใหมีในตัวบุคคลอื่นๆได โดยมีการเพิ่มอํานาจหนาที่ ใหเหมาะสมกับขอบเขต
งานที่รับผิดชอบพัฒนาใหบุคคลมีศักยภาพสูงสุด    มีความสามารถในการปฏิบัติงาน   มีความรูสึก
มั่นใจในตนเองและรูสึก มีคุณคา แหง ตน  เพิ่มความแข็งแกรงใหกับบุคคลเพื่อใหบุคคลมี
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สมรรถนะในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานไดบรรลุประสิทธิผล ทําใหบุคคลและองคการ
ไดรับการพัฒนาและไดผลประโยชนรวมกัน ซ่ึง จินตนา ยูนิพันธุ (2539) ไดกลาววาผูบริหาร
ทางการพยาบาลไดใหความสําคัญกับแนวคิดของการเสริมสรางพลังอํานาจกันอยางกวางขวาง เพื่อ
พัฒนาความเปนวิชาชีพ     พัฒนาการปฏิบัติงาน ที่มีผลตอการตัดสินใจอยางอิสระ ซ่ึงมีสวน
สัมพันธกับเอกสิทธิ์วิชาชีพ เปนไปตามที่ Stewart (1994) พบวา  ผูบริหารการพยาบาลในฐานะผูนํา
ทางการพยาบาลจําเปนตองมีทักษะการเสริมสรางอํานาจใหกับบุคลากรทางการพยาบาล  
สอดคลองกับแนวคิดของ Frisina (2001) พบวา  การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการมอบหมายงานที่
ใหทั้งอํานาจ เพื่อกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคและไดผลตามวัตถุประสงค 
   2.5  ตัวช้ีวัดสมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจ  มีคาความแปรปรวน 6.586  คิด
เปนรอยละ 7.2  ของความแปรปรวนทั้งหมด   สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตั้งแต 
.40381 - .66004  กลุมตัวแปรที่อธิบายจํานวน 11 ตัวแปร 

  เมื่อพิจารณาการอธิบายตัวช้ีวัดสมรรถนะการเสริมสรางพลังอํานาจของตัวแปร
ดังกลาวเปนแหลงรวมของกลุมตัวแปรกลุมเดียว  ไดแก  มีความสามารถในการมอบอํานาจในการ
ตัดสินใจแกลูกนองอยางอิสระโดยไมไปสั่งการหรือขัดแยง   ใหความยึดหยุนการทํางานอยาง
เหมาะสม  สามารถในการรวบรวมขอมูลที่เปนประโยชนมาใหลูกนองไดปรับใชในงาน   เปนพี่เล้ียง
โดยใหกําลังใจ  และใหความชวยเหลือในงานที่มอบหมาย  จัดเวทีใหลูกนองแสดงความคิดเห็น        
และใหคําชื่นชมเมื่อทําดีและใหขอช้ีแนะเมื่อทําไมดี    ชี้แนะใหใชวิจารณญาณในการตัดสินใจ  
สงเสริมใหลูกนองไดทํางานดวยความมั่นใจในตัวเอง  กระตุนใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นใน
ความสําเร็จแมงานจะมีความยุงยากหรือเห็นผลชา ทําใหผูที่ไดรับการถายทอดสามารถปฏิบัติงาน     
แทนกันได สนับสนุนดานวิชาการไดเปนอยางดี ถายทอดความรูและประสบการณในการทํางานให
ลูกนองนําไปปรับใชในงานได    สอดคลองตามแนวคิดของ  Handweson (1991) พบวา  การจัดการ
บริหารโดยการกระจายอํานาจความเปนผูนําใหแกบุคลากรทุกระดับ          โดยสง เสริมการมี
สวนรวมในการตัดสินใจและการปฏิบัติที่ถูกตอง   จะทําใหพยาบาลรับรูถึงความมีอิสระในบทบาท
ของตนมากขึ้น  การสรางพลังอํานาจใหเกิดแกผูใตบังคับบัญชา โดยใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการใชอํานาจสามารถตัดสินใจในการทํางานของตนเองได    มีอิสระในการปฏิบัติงาน  ใช
ความรูความสามารถของตนไดเต็มศักยภาพที่ตนมีอยู  ซ่ึงเปนแนวทางหนึ่งที่จะทําใหเกิดความพึง
พอใจในงานและสงผลถึงการคงอยูในวิชาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ จินตนา   ยูนิพันธุ 
(25439) พบวา  เอกสิทธิ์ทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง แสดงให
เห็นถึงความมั่นใจในตนเอง เชื่อมั่นในความรู ความสามารถของตน  สามารถแสดงพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพไดอยางอิสระ  มีพลังอํานาจในวิชาชีพของตน อันเนื่องมาจากปจจุบันวิชาชีพ
การพยาบาลไดเจริญกาวหนาขึ้น มีการพัฒนาองคความรูทางการพยาบาล ทําใหพยาบาลวิชาชีพ       
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มีหลักยึดถือในการตัดสินใจสามารถปฏิบัติการพยาบาลใหแกผูใชบริการไดดวยตนเองอยางมีเหตุ
มีผล โดยตั้งอยูบนพื้นฐานความรูทางทฤษฎีการพยาบาล และที่สําคัญปจจุบันพยาบาลวิชาชีพมีการ
ปฏิบัติการพยาบาล โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนกรอบในการปฏิบัติ       ที่ประกอบดวยการ
รวบรวม     ขอมูลของผูรับบริการทั้งดานกาย-จิต-สังคม   การนําขอมูลมาวิเคราะหเปนขอวินิจฉัย
ทางการพยาบาล    มีการวางแผนการพยาบาล      ใหสอดคลองกับขอวินิจฉัยในการพยาบาลได
อยางมีมาตรฐานทางการพยาบาล    มีการประเมินผลการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการ   เพื่อนําไปสู
คุณภาพการพยาบาลที่ดีใหแกผูใชบริการ   และพบวามีการใชวิจารณญาณของตนที่เกิดจาก
การศึกษาและประสบการณ  มาใชในการปฏิบัติการพยาบาล โดยใชความรูความสามารถทาง
วิชาการที่มีอยูมาใหการพยาบาลแกผูปวยเพื่อใหสอดคลองกับสภาพผูปวย    นอกจากนี้การ
เสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดความไววางใจในตัวหัวหนาหอผูปวย   ดังนั้นพฤติกรรมที่หัวหนา
หอผูปวยใชอํานาจที่ตนมีอยูไปในทางสรางสรรค    มีการสรางสัมพันธภาพที่ดี    มีการชี้แนะ
แนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน   ใหความเคารพในตัวบุคลากร   ยอมรับในความเสมอภาคของ
บุคคล   รูจักการยกยองชมเชยในความสําเร็จและความสามารถของบุคลากรภายในแผนก   ให
โอกาสบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น  อันสงผลใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันกับองคการ   เกิด
ความพึงพอใจในงาน    ลดการลาออกของพยาบาลลงได   ซ่ึงส่ิงเหลานี้แสดงใหเห็นวาการ
เสริมสรางพลังอํานาจนําไปสูการเพิ่มคุณภาพการพยาบาลและความสําเร็จของงาน   แตปจจุบันการ
เสริมสรางพลังอํานาจจากหัวหนาหอผูปวยยังคงมีคอนขางนอย  อาจเนื่องมาจากหัวหนากลัววา
อํานาจของตนจะลดนอยถอยลงไป จากการศึกษาของ  อโณทัย   วีระพงษสุชาติ (2541) ศึกษาการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานและการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสมเด็จพระ
ยุพราช  พบวา   การรับรูพลังอํานาจแบบเปนทางการและไมเปนทางการของพยาบาลวิชาชีพ  
โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชอยูในระดับปานกลาง  และการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพยัง
ลดลงดวย    ดังนั้นหวัหนาหอผูปวยควรคํานึงถึงการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากรในทีมการ
พยาบาลใหมาก  โดยการใหมีสวนรวมของผูบริหารในการพัฒนางานของหอผูปวยในฐานะให
คําปรึกษา     ผูใหกําลังใจและผูใหขอคิดเห็นอันสอดคลองกับกฏระเบียบตางๆเพื่อสรางความมั่นใจ
แกบุคลากรพยาบาล 
                2.6  ตัวช้ีวัดสมรรถนะการทํางานเปนทีม    ผลการวิเคราะหตัวประกอบ   พบวา    
ตัวช้ีวัดนี้   เปนแหลงความแปรปรวนของตัวประกอบ 5.305        คิดเปนรอยละ 5.8 ของความ
แปรปรวนทั้งหมด  เมื่อพิจารณาความแปรปรวนสามารถอธิบายไดดวยตัวแปร  ที่คาน้ําหนักตั้งแต 
.44471 - .57451  จํานวน 7 ตัวแปร   ตัวแปรที่อธิบายตัวช้ีวัดนี้  ไดแก  มีความสามารถในการ
สนับสนุนใหลูกนองกลาที่จะแสดงความคิดเห็น   หรือ  เสนอวิธีการในการปรับปรุงคณุภาพ  โดยเปน
ที่ปรึกษาแกทีม และสนับสนุนการทํางานเปนทีมอยางเต็มที่    มอบหมายงานโดยมอบอํานาจ
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การตัดสินใจใหกับทีมโดยไมไปขัดแยง   เปดใจรับฟงเสียงสะทอนโดยใหลูกนองประเมิน
ตัวหัวหนา  สรางทีมงานหรือจัดทีมงานที่เหมาะสม    กระตุนใหลูกนองคิดพัฒนาหนวยงานได
อยางอิสระและมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ  ตลอดจนสงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูล
กันในทีมการพยาบาล   ตรงกับการศึกษาตามแนวคิดของ วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2541)  และ กฤษฎ 
อุทัยรัตน (2542)  พบวา  การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการนั้น ผูบริหารตองชี้นําใหบุคลากรใน
ทีมทุกคนเขามามีสวนรวมเพื่อใหเกิดมีความผูกพันตอคุณภาพ ไมวาจะเปนบุคลากรในทีมการ
พยาบาล  ทีมทําความสะอาด   ทีมธุรการจนถึงผูบริหารระดับสูง โดยหัวหนาทีมจะตองมีลักษณะ
เสมือนเปนครู หรือพี่เล้ียงที่จะสนับสนุนใหทุกคนทํางานไดอยางถูกตองและยอดเยี่ยม     ซ่ึงการ
ทํางานเปนทีมจะมุงเนนที่ใหเกิดลักษณะของการกระจายงาน  จากระดับบนลงสูระดับลาง 
โดยเฉพาะในระดับทีมงานใหมากที่สุด   เปนไปตามที่ สุรเชษฐ  สถิตนิรามัย (2542)  กลาวถึง  
หัวใจของการพัฒนาโรงพยาบาลสูการรับรองมาตรฐานประการหนึ่ง   คือการทํางานเปนทีม  ซ่ึง
เปนภารกิจของผูนําโดยตองเปลี่ยนรากเหงาของการทํางานใหเปนการทํางานเปนทีมใหได  และ
จากการศึกษาของไขแสง  โพธิโกสุม (2543) พบวาผูบริหารการพยาบาลตองสนับสนุนติดตามและ
ใหขอมูลยอนกลับพรอมกับสรางบรรยากาศการทํางานเปนทีม   โดยหัวหนาหอผูปวยตองมีแนวคิด
รวมเกี่ยวกับ การสงเสริมกระบวนการคิด    การสงเสริมการปฏิบัติการบริหารอยางมีมาตรฐาน  การ
สงเสริมการจูงใจในการปรับพฤติกรรมการบริหารงาน   หรือพฤติกรรมอื่นๆการสงเสริมการศึกษา
ดวยตนเองและการสรางทีมงาน   สอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร   เรืองวรบูรณ (2544)  พบวา  
ความสามารถดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการและการ
ทํางานเปนทีมของสุขภาพมีความสัมพันธกันเปนอันดับแรก  ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทในที่จะ
ชวยใหมีการทํางานเปนทีมสงผลใหองคการเกิดประสิทธิผลไดทางบวก   ซ่ึงผูบริหารควรให
ความสําคัญ และสนับสนุนใหเกิดการทํางานในลักษณะการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพใหมาก
ยิ่งขึ้น   เพื่อใหหอผูปวยมีประสิทธิผลสูงอยางตอเนื่อง   การทํางานเปนทีมคือการมีเปาหมาย
รวมกัน  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน   การติดตอส่ือสาร   การรับผิดชอบรวมกัน  และการ
ไววางใจมีผลตอความรวมมือ   ลดความขัดแยง  ทําใหบรรลุเปาหมายไดอยางรวดเร็ว   สอดคลอง
กับแนวคิดของ สมยศ  นาวีการ (2544) พบวา ทีมที่ดีที่สุดจะตองมีสมาชิกแสดงความจงรักภักดี
และความไววางใจระหวางกัน  ผูบริหารจะตองมีความเชื่อมั่นตอการดําเนินงานของสมาชิกอยางมี
ประสิทธิภาพเหนือส่ิงอื่นใด  สมาชิกของทีมงานตองแสดงความเต็มใจที่จะชวยเหลือและ
สนับสนุนระหวางกัน    ทีมงานเหลานี้จะตองเปดใจกวางตอการเปลี่ยนแปลงและนวตกรรม   และ
สะทอนใหเห็นถึงความรูสึกตื่นเตนตอภารกิจของทีมงาน   Mery  (1987)  พบวา  ผูบริหารการ
พยาบาลตองสรางบรรยากาศที่ เ อ้ือตอการปฏิบัติงานให เปนทีม  โดยเฉพาะทักษะการ
ประนีประนอม  การใชอํานาจภายใตกลยุทธหรืออํานาจที่ระบบไวในคําสั่งตางๆ จะตองใหความรู
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และส่ือสารใหผูรวมทีมไดรับรูการทํางานเปนทีมที่ประสบผลสําเร็จ   เพราะวาบุคคลในทีม
ทํางานเกี่ยวของสัมพันธกันอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตองมีแนวทางสําหรับการสรางความสําเร็จ
ของการทํางานรวมกันเปนทีม คือ แจงวัตถุประสงคของทีมที่ชัดเจน   สรางขอตกลงรวมกันในทีม  
ผูบริหารตองไวตอความรูสึกและความตองการของสมาชิกในทีม และมีความสามารถในการ
บริหารความขัดแยงภายในทีมได   มีการสรางบรรยากาศของการประสานงานและบรรยากาศของ
ความพึงพอใจตอสัมพันธภาพที่ เกิดขึ้น  การชวยและกระตุนในสมาชิกไดชวยเหลือซ่ึงกันและ
กัน   จะชวยใหเกิดผลดีตอการประสานงาน ยอมรับความแตกตางของบุคคลในทีม และมีการ
ส่ือสารใหสมาชิกไดเขาใจถึงกิจกรรมของผูบริหารดวยเชนกัน       เปนไปตามแนวคิดของ 
Maclockey and Max (1998) ที่วาการทํางานของทีมสุขภาพเปนการทํางานเปนทีมที่ทําใหการดูแล
ผูปวย โดยสมาชิกไดเรียนรูตามความสามารถในกันและกัน   ใชทักษะในการสื่อสารและความ
รวมมือในการปรับปรุงคุณภาพการดูแล   ทําใหเกิดประสิทธิผลและการบริการที่ดี   สอดคลองกับ 
Hochberger and Tedeschi (1998); Wheelan and Burchill (1999) กลาววา  ผูนําจะตองเปนผู
ประสานทีมงานเพื่อลดความขัดแยง  เกิดความรวมมือจากทุกๆฝายดวยดีมีผลใหคุณภาพบริการมี
ประสิทธิภาพยิ่งๆขึ้น   ซ่ึงเปาหมายของการพยาบาลที่จะทําใหเกิดผลดีตอการบริหารไดแก   การ
ฝกการทํางานเปนทีมแบบครอมสายงาน  การพยาบาลตามมาตรฐาน มีการพัฒนาบุคลากรดาน
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล  มีการพัฒนาคุณภาพ  ควบคุมงบประมาณและผูใชบริการพึงพอใจ 
(Cabello, 1999)  และสอดคลองกับการศึกษาของ Porter And Grady (2001) พบวา   การพบปะกับ
บุคลากรและการสรางสัมพันธภาพที่ดีกันในระหวางผูบริหารกับทีมจะชวยลดความขัดแยงหรือลด
ปญหา ที่กระทบอยางรุนแรงใหบรรเทาไปในทางที่ดีขึ้น นอกจากนี้ผูใชบริการมีความพึงพอใจกับ
การเปนทีมที่มีการปรับปรุงสมรรถนะของการบริการอยางตอเนื่อง (Cardello,  2001)  
  2.7  ตัวช้ีวัดสมรรถนะการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  ผลการวิเคราะหตัว
ประกอบพบวา ตัวช้ีวัดนี้  เปนแหลงของความแปรปรวนของตัวประกอบ 4.250   คิดเปนรอยละ 
4.7   สามารถอธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตั้งแต .57993 - .66727  จํานวน 4  ตัวแปร ที่
อธิบายไดแก สนับสนุนใหมีการบันทึกการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาล  สงเสริมการ
ปฏิบัติการพยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ  มกีารนํามาตรฐานการพยาบาลมาปรับใชในหนวยงาน และ
มีระบบการประเมินการบันทึกการพยาบาลตามมาตรฐาน  อีกทั้งยังใหขอเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงให
ถูกตอง  
 จากผลการวิจัยพบวา กลุมตัวแปรดังกลาวเปนกลุมตัวแปรที่แสดงใหเห็นถึงความเปน
วิชาชีพของเอกสิทธิ์ทางการพยาบาล ซ่ึง ยุพิน อังสุโรจน (2541) ไดกลาววาการพัฒนาคุณภาพ
บริการ   มิไดมุงเนนที่การลดตนทุนหรืองบประมาณเพียงอยางเดียว   แตการบริการของพยาบาล
ตองรักษาคุณภาพใหมีประสิทธิภาพสูงสุดในการตอบสนองความตองการของผูใชบริการ   นับวา
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การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลนี้   นับวาเปนโอกาสดีในการสงเสริมวิชาชีพพยาบาลตอไป 
และจากการศึกษาของไขแสง  โพธิโกสุม (2542) พบวา       การพัฒนาแนวปฏิบัติในการบันทึกการ
พยาบาล  หัวหนาหอผูปวยและบุคลากรพยาบาลตองมีความรูความสามารถ  และมีทักษะที่ดีตอ
เร่ืองที่เกี่ยวกับการบันทึกการพยาบาล  โดยมีกลวิธีคือการใหอํานาจ  การประชุมปรึกษา  การมีสวน
รวมของผูบริหารในการพัฒนาระบบการบันทึกการพยาบาล  การวางแผนการเปลี่ยนแปลง   มี
เปาหมายและแกปญหาเปนระยะ  การติดตามและประเมินผลการบันทึกอยางตอเนื่องและการใช
เทคนิคการปรับปรุงงาน จะทําใหบุคลากรที่ไดรับการพัฒนามีความรูสึกพึงพอใจตอแนวทางปฏิบัติ  
ใชเวลาการบันทึกลดนอยลง  มีความรู  ความสามารถในการบันทึกดีขึ้น  มีบรรยากาศการทํางานใน
การพัฒนาการบันทึกดีมาก  ผูใชบริการรูสึกพึงพอใจที่ไดรับการเอาใจใสและคําแนะนําอยูในระดับ
ดีมาก    และนอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูมีความรูความสามารถดานการใชกระบวนการ
พยาบาล  การจัดทํามาตรฐานการดูแลผูปวย  การติดตามประเมินผล  และการมีภาวะผูนําในเรื่อง
การคิดวิเคราะห แกปญหาและตัดสินใจ  มีการวางแผนตอการเปลี่ยนแปลง    การใหคําปรึกษา  
การเอื้ออํานวยความสะดวกตาง ๆ    การจูงใจ  และเปนผูมีวุฒิภาวะทางอารมณ    มีทัศนคติที่ดีใน
เร่ืองของการทํางานอยางมีคุณภาพและติดตาม  ประเมินผล มีความรับผิดชอบ   และมีวินัยในการ
ทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ วิภาดา  คุณาวิกติกุล,   เรมวล  นันทศุภวัฒน,  กิ่งแกว  เก็บเจริญ    
และอนงค วนากมล (2544) พบวา ในประเทศสหรัฐอเมริกาไดมีการตรวจรับรองคุณภาพของสถาน
บริการดานสุขภาพ และองคการพยาบาล โดยคณะกรรมการรวมเพื่อรองรับคุณภาพองคกรที่
ใหบริการดานสุขภาพ (Joint Commission of Accreditation of Health Care Organization, JCAHO) 
โดยองคการนี้จะมีเกณฑการตัดสินคุณภาพโดยมีแนวทางไวอยางชัดเจน  เพื่อใหแตละองคกร
สามารถนําไปปฏิบัติได  หากองคการใดไดรับการรับรองคุณภาพ   ก็จะไดรับความเชื่อถือจาก
ผูรับบริการและผูที่เกี่ยวของวาใหบริการที่มีคุณภาพ     ประเทศไทยไดเร่ิมมีการกลาวถึงแนวคิด
เกี่ยวกับคุณภาพการพยาบาลมาเปนเวลานาน โดยมุงเนนดานการพัฒนามาตรฐานการพยาบาล  
เปนไปตามแนวคิดของบุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2544) พบวา     คุณภาพบริการพยาบาลในยุค
แขงขันเปนสิ่งที่ผูใชบริการทุกคนตองการ โรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและ
เอกชน จึงจําเปนตองคํานึงถึงพันธกิจขององคการ และดําเนินพันธกิจโดยยึดความมีคุณภาพเปน
สําคัญทั้งในแงของความมีคุณภาพตามมาตรฐานเชิงวิชาชีพ และความมีคุณภาพตามความคาดหวัง
ของผูใชบริการ   ซ่ึงขอกําหนดของการพัฒนาและรับรองคุณภาพ ตองมีการประกันคุณภาพการ
พยาบาลกันทุกแหง เปนไปตามที่ทัศนีย  ทองประทีป และเบ็ญจา  เตากล่ํา (2543) ศึกษาวิจัย  พบวา 
การประกันคุณภาพการบริการ เปนหลักประกันวาผูรับบริการจากสาขาวิชาชีพน้ันจะไดรับการ
บริการที่ดี คือ มีคุณภาพ และเสียคาใชจายอยางยุติธรรม  วิชาชีพการพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่มี
ความตื่นตัวในเรื่องของการประกันคุณภาพและเปนเครื่องยืนยันวาพยาบาลสามารถปฏิบัติไดอยาง
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ถูกตอง    เปนมาตรฐานเดียวกัน ผูใชบริการจะไดรับการบริการจากผูที่มีความรูตามหลัก
วิชาการและมีความปลอดภัย   ดังนั้นการพัฒนาระบบการบริการพยาบาลจะชวยใหเกิดการจัดการ
ดานคุณภาพการพยาบาลในองคการเปนไปอยางมีขั้นตอน        โดยเริ่มตั้งแตขั้นตอนการเตรียมการ
ทั้งบุคลากร การประเมินคุณภาพการพยาบาล ทั้งมาตรฐานเชิงโครงสราง   เชงิกระบวนการ   และ
เชิงผลลัพธ    ตลอดจนมีการประเมินผลเพื่อใหมีการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  ผล
การศึกษาวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพัฒนาระบบการจัดการดานคุณภาพการรักษาพย าบ าล ใน
องคก า รพยาบาล  โดยการพัฒนาและปรับปรุงมาตรฐานการพยาบาลของฝายการพยาบาล   
ตัวช้ีวัดคุณภาพการพยาบาลจากมาตรฐานที่ปรับปรุงแลว   พัฒนาเครื่องมือวัดความพึงพอใจของ
ผูรับบริการ   ดําเนินการติดตามและประเมินผลคุณภาพการพยาบาล   พัฒนาแผนการดําเนินการ
จัดการดานคุณภาพการพยาบาล พบวาองคประกอบที่จําเปนในการดําเนินการจัดการดานคุณภาพ
การพยาบาลมีองคประกอบหลัก ไดแก  การตั้งกรรมการ  การจัดทําแผนการดําเนินการ  การจัดทํา
ตัวช้ีวัดและเกณฑการติดตามและประเมินผลคุณภาพ  การปรับปรุงคุณภาพ และการเสนอผลการ
ติดตามและประเมินผลคุณภ าพก า รพย าบ าล    นอกจ ากนี ้ย ั ง พบวา ผลการติดตามและ
ประเมินผลคุณภาพการพยาบาลสวนใหญอยูสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว    ความพึงพอใจของผูใชบริการ
สวนใหญอยูในระดับมาก     ซ่ึง ประพิณ วัฒนกิจ (2541) ไดกลาวถึงหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยตอ
การปฏิบัติการพยาบาล   ไดแกใหมีการควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล   
กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขาที่เกี่ยวของ และมีการประเมินผลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทางการพยาบาลและคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน นอกจากนี้สภาการพยาบาล
โดยทัศนา  บุญทอง (2541) พยาบาลวิชาชีพทุกคนตองตองขึ้นทะเบียนตอใบอนุญาตเปนผูประกอบ
โรคศิลป มีการสอบความรูผูขอขึ้นทะเบียน  โดยมีจุดประสงคคือการพิทักษสิทธ์ิของผูใชบริการซ่ึง
เปนสวนหนึ่งของการประกันคุณภาพ    ดังนั้นผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลจะตองมีความรูเพียง
พอที่จะใหบริการตามขอบเขตที่กฏหมายกําหนดไดอยางเหมาะสมและถือเปนวิธีการสําคัญในการ
พัฒนาคุณภาพบริการและคุณภาพการศึกษาพยาบาล  

2.8   ตัวช้ีวัดสมรรถนะการเสริมแรงจูงใจ   ผลการวิเคราะหตัวประกอบ พบวา ตัว
ช้ีนี้เปนแหลงของความแปรปรวนของตวัประกอบ 3.772  คิดเปนรอยละ 4.1  สามารถอธิบายได
ดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตั้งแต .57993 - .66727  จํานวน 4 ตัวแปร ตัวแปรที่อธิบายไดแก มีการ
ตัดสินการใหรางวัลไดอยาง เหมาะสมกับ เกณฑที่ว างไว  มีการกําหนดเกณฑการใหรางวัล
ไดอยาง เหมาะสม  จัดหารางวัลที่เหมาะสมกับลูกนองที่มีผลงานเปนที่ประจักษแกบุคคลทั่วไป 
เสริมสรางกําลังใจอยางตอเนื่องแกลูกนอง เพื่อใหเกิดแรงจูงใจอยากปฏิบัติงานและอยากพัฒนางาน
ตอไป                     
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             ผลการวิจัยนี้ตรงกับการศึกษาของ อรุณรัตน   ศรีจันทรนิตย (2544) พบวา 
พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจกับการที่หัวหนาหอผูปวยมีการใหรางวัลตอบแทนหรือจูงใจให
พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดผลตามที่มุงหวัง   อาจมีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยหรือ
สนับสนุนในดานอื่นๆตอไป   สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2536) ที่วาผูบริหารหรือ
หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทโดยตรงในกระบวนการจูงใจ และจัดหารางวัล หรือตอบสนอง
ความตองการของบุคลากร   นอกจากนี้  ประพิณ วัฒนกิจ (2541) พบวา  หัวหนาหอผูปวยมี        
บทบาทที่สําคัญท่ีสุดในการที่จะจูงใจใหบุคลากรมีการคงอยูในงานโดยมีการเสริมแรงจูงใจแก     
เจาหนาที่   โดยมีการพิจารณาความดี ความชอบใหกับเจาหนาที่ในหนวยงานทุกระดับที่มีผลงาน
ตามเปาหมาย  ซ่ึง พิรุณ รัตนวณิช (2543) กลาววาหัวหนาที่มีความสามารถจะตองแสดงศักยภาพ
ใหเปนที่ประจักษประการหนึ่ง คือการสรางแรงจูงใจและกระตุนใหบุคลากรใหความรวมมือ   และ
สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ  สมสมร   เรืองวรบูรณ (2544)  พบวาหัวหนาหอผูปวยตองให
ความสําคัญตอการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน เนื่องจากการสรางแรงจูงใจในการทํางานมี
ผลทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ และยังทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ นําไปสู
ผลงานที่มีคุณภาพ   อันจะสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงยิ่งขึ้น  เปนไปตามแนวคิดของ
พวงเพ็ญ  ชุณหปราน (2544) พบวา การจูงใจเปนองคประกอบสําคัญในการบริหารองคการ เพราะ
การตอบสนองความตองการที่เปนไปตามความตองการของบุคคล จะทําใหบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจ
ในการทํางาน อุทิศตน ซ่ือสัตยตอองคการ และเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพใหกับองคการซึ่งการให
แรงจูงใจยุคใหมจะตอง 1) ทําใหบุคลากรเปนที่รูจักโดยทั่วกันอันจะมีผลใหเกิดอานุภาพในดาน
การสรางแรงจูงใจไดสูงมาก 2) การใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 3) ใหบุคลากรมีหุน
ในหนวยงานเพื่อเกิดความรูสึกเปนเจาของหนวยงาน 4) การจายคาตอบแทนแบบตางๆ 5) การจาย
คาตอบแทนตามทักษะของบุคลากรแตละคน ดังนั้นการจูงใจบุคลากรเพื่อใหทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพเปนเรื่องสําคัญที่ผูบริหารควรศึกษาและนําไปปฏิบัติโดยเฉพาะในยุคที่มีการ
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วเชนปจจุบัน  สอดคลองกับแนวคิดของ Henrie (1999) พบวา  ผูนําเปนผูที่
มีบทบาทในการการเสริมแรงจูงใจ ซ่ึงทําใหบุคลากรทุมเทแรงกายแรงใจทํางานอยางเต็มศักยภาพ   
การแสริมแรงจูงใจมีทั้งดานรางวัลที่เปนส่ิงของมีคา เงินเดือน   หรือเกียรติยศ   ชื่อเสียง   และ
ผูบริหารควรจะชวยสรางบรรยากาศของการทํางานโดยการสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรใน
หนวยงานตามเปาหมายขององคการ   ตลอดจนมีการสนับสนุนในเรื่องของการประสานงาน  ความ
รับผิดชอบ  การใหการยอมรับ  ซ่ึงจําเปนที่จะตองมีการเสริมแรงจูงใจดวยกันทั้งส้ิน (Breisch, 1999)  
ดังนั้นแรงจูงใจจึงมีผลหรือกระตุนใหบุคคลไดเพิ่มศักยภาพในการทํางานจากเดิมใหสูงขึ้นไดอีกถา
ไดรับแรงจูงใจที่ถูกตองและเหมาะสม 
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ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
         ดานการบริหารการพยาบาล   
 1. ผูบริหารทางการพยาบาลตั้งแตระดับสูงหรือระดับกลางของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลตางๆที่มีการเลือกสรรบุคคลากรพยาบาลเพื่อปฏิบัติหนาที่หัวหนาหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลที่กําลังพัฒนาคณุภาพ หรือ แมแตโรงพยาบาลที่ไมไดเขารวมโครงการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพ มีความตองการทีจ่ะพัฒนาองคการเพื่อใหเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพเปนที่
นาเชื่อถือ มีมาตรฐานและเปนที่ยอมรับแกบุคคลทั่วไปทั้งของภาครัฐและเอกชน ผูบริหารควร
คํานึงถึงตัวช้ีวดัสมรรถนะทั้ง 8 ดานเรียงลําดับตามความสําคัญ คือ การสงเสริมความรูทางวิชาการ
และทักษะการปฏิบัติการพยาบาล การบริหารงาน  การบริการโดยทีมการพยาบาลตามความ
ตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ การใชภาวะผูนํา  การเสริมสรางพลังอํานาจ  การทํางาน
เปนทีม  การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล และ การเสริมสรางแรงจูงใจ เพื่อนําไปเปนตัวกําหนด
บทบาทของสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในปจจุบันไดเปนอยางด ี นอกจากนีแ้ลวยังจะบงชีว้า
หัวหนาหอผูปวยทานใดทีย่ังมีสมรรถนะไมไดตามที่ไดศึกษาวจิัยไว แลวนํามาเตรยีมสมรรถนะให
หัวหนาหอผูปวยเหลานั้นตอไป 
 2 .  ในการพฒันาบุคลากรเพื่อเตรียมบุคคลขึ้นสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลที่
กําลังพัฒนาคณุภาพเพื่อใหเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน และเปนที่ยอมรับแกบคุคล
ทั่วไปทั้งของรฐัและเอกชนนัน้ ควรมีการจัดหลักสูตรการอบรมหรือสัมมนา  ตลอดจนการให
ความรูในลักษณะตางๆ  และควรคํานึงถึงตัวช้ีวดัสมรรถนะที่สําคัญที่คนพบจากการวิจัยคร้ังนี้ดวย 
โดยนําไปกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยทีก่ําลังจะขึ้นมาดํารงตําแหนงผูบริหารระดับตน
ตอไป 
 

ดานการบริการพยาบาล  
   หัวหนาหอผูปวยสามารถนาํผลการศึกษานี้ไปเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของตน 
เพื่อใหสอดคลองกับการทํางานในสถานการณปจจุบันและอนาคตไดเปนอยางด ี  
 

ดานการศึกษา  
   ในการวิจัยเพือ่การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนสําหรับผูบริหารระดบัตน 
ในสถาบันที่เกีย่วของกับการผลิตและพัฒนาบุคลากร สามารถนําผลการวิจยันี้ไปใชในการพัฒนา
หลักสูตรสาขาการบริหารการพยาบาลทั้งระยะสั้น และเฉพาะทาง เพื่อพัฒนาสมรรถนะผูเรียน
ตอไป 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1.  จากการวจิยัพบวา การนเิทศแบบการสอนงาน (Coaching Techniques) เปนตัวแปรที่มี
น้ําหนกัที่สูงในระดับตนๆ ของตัวช้ีวัดที ่ 2 คือ ดานการบริหารงาน ซ่ึงผูบริหารทางการพยาบาล
สามารถนําไปใชในการบริหารงานบุคลากรไดในการจัยครั้งตอไป โดยควรคนหาเพิ่มเติมวา
รูปแบบการนิเทศที่เหมาะสมควรเปนอยางไร  
 2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจยันี้สามารถนําไปพัฒนาเปนตัวช้ีวดัการบรหิารงานของหวัหนา
หอผูปวยในปจจุบัน วามหีัวหนาหอที่บริหารงานใหมคีุณภาพโดยใชหลักการบรหิารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการ วาอย ูในระดบัใด  จะไดเพิ่มสมรรถนะของตนใหสูงขึ้น และสามารถบริหารงานได
อยางมีประสิทธิภาพ              
               3. ควรมีการปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของแบบสํารวจเพื่อใชในการคนหาตัวประกอบ
เพิ่มเติมจากผลการศึกษาตัวประกอบครั้งนี้ พบวาไดความแปรปรวนนอยกวา .40 ไดแก 
ความสามารถในดานการชวยขจัดสิ่งกดีขวางที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของลูกนอง อธิบาย
ความแปรปรวน 
ได .39827  และความสามารถในการดูแลลูกนองที่ลมเหลวในงานทีห่มอบหมาย   ซ่ึงอธิบายความ
แปรปรวนได 1.466 แตมีตัวแปรที่อธิบายเพียง 1 ตวัแปร  
 4.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทยีบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐ
และสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน เพื่อศกึษาตัวประกอบรวมสมรรถนะ
และตัวประกอบเฉพาะของหวัหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลของรัฐและโรงพยาบาลของเอกชน 

5. ควรมีการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั โดยใชโปรแกรม AMOS       เพื่อยืนยันวา
องคประกอบที่ศึกษาไดมานั้นตรงตามทฤษฎี ถาหากโปรแกรมAMOS มีการพัฒนาวิธีการที่เอือ้ตอ
ผูวิจัยมากขึ้น 
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พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาลรัฐที่เขารวมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล.   วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  

                     คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
นิพนธ  จิตตภกัด.ี  2528. การพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ.  ประชาศึกษา 35 (มกราคม-มีนาคม) 

: 20 – 24. 
นพพร   วองวทิยการ และ จนิตนา  ยนูิพนธุ.  2539 .  ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจการบริหาร

ของหัวหนาหอผูปวยอํานาจการประกอบวชิาชีพ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ภาคเหนือ.   

                     วารสารพยาบาลศาสตร   8:  29 –37. 
นิภรณ  สัณหจริยา.  2541.  การไดรับและการใชสิทธิ ศึกษาเฉพาะผูปวยนรีเวชท่ีไดรับการผาตัด.  

วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิจัยประชากรและสังคม   มหาวิทยาลัยมหดิล. 
บรรจง  จันทมาศ.  2541.  ระบบบริหารงานคุณภาพ  ISO  9000.  กรุงเทพฯ:  ส. เอเซียเพรส. 
บังอร  เทียนอํานวย.  2540.  ความพงึพอใจของผูรับบรกิารในงานบรกิารผูปวยนอก: ศึกษาเฉพาะ

กรณีโรงพยาบาลระยอง.  วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกการวเิคราะห
และวางแผนสงัคม  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2539.  การเสริมสรางพลังอํานาจ: ยุทธวิธีการพัฒนาบุคลากรทางการ
พยาบาล.  วารสารพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 8 (มกราคม-ธันวาคม):  

                      1-8.  
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2542.  การพัฒนาดัชนีรวมสําหรับบงชี้คณุภาพการจัดการศึกษาหลักสูตร

พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต. วิทยานพินธปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาการวิจยัและ
พัฒนาหลักสูตร   มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 

บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2543.  การบริหารคุณภาพบริการสุขภาพทั่วทั้งองคการ.   
                     วารสารพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 12  (กันยายน-ธันวาคม): 33-38.   
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2544.  การเสริมพลังอํานาจ: แนวทางสรางทีมพยาบาล.  วารสารพยาบาล

สงขลานครินทร  21 (กันยายน – ธันวาคม): 225-230. 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2544.  ระเบียบวิธีการวิจัยทางพยาบาลศาสตร.  กรุงเทพฯ:  
                     สํานักพิมพจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร.  2544.  คุณภาพบริการในยุคแขงขัน.  วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 13 (พฤษภาคม- สิงหาคม): 1-7.   
ประคอง  กรรณสูต.  2538.  สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร.  กรุงเทพฯ:  
                       สํานักพิมพจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. 



 179

ประนอม  โอทกานนท.  2532.  จากวันนี.้..สูอนาคต.  วารสารพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณ  
มหาวิทยาลัย   1 (ธันวาคม): 12-18. 

ประนอม  โอทกานนท.  2538.  การประกันคุณภาพบรกิารการพยาบาล: ประสบการณจากการวิจยั  
พัฒนามาตรฐานเชิงโครงสรางของฝายการพยาบาล. วารสารพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  7 (ธันวาคม):  1-6. 

ประพิณ  วัฒนกิจ.  2541.  การบริหารการพยาบาล.  กรุงเทพฯ:  โรงพิมพองคการทหารผานศึก. 
ปรางทิพย   อุจะรัตน.    2541.     การบริหารทางการพยาบาล.    กรุงเทพฯ :   บุญศิริการพิมพ. 
ปราณี  บุษปวรรธนะ.  2541.  การพัฒนาคณุภาพการพยาบาลโรงพยาบาลเจาพระยายมราช จังหวัด 

สุพรรณบุรี.  วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาเอกพยาบาลสาธารณสุข  
มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ปรารถนา  หมี้แสน.  2542.  การเปรียบเทียบการจัดการทรัพยากรมนุษยของฝายการพยาบาล   
                       ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลที่เขารวมและไมเขารวมโครงการ

พัฒนาคุณภาพ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
                      คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ปรีดา  แตอารักษ.  2542.  ผลกระทบวิกฤติเศรษฐกิจตอสุขภาพอนามยัของคนไทย.  นนทบุรี:  
                       มูลนิธิโกมลคีมทอง. 
พงษพันธ  พงษโสภา.  2542.   พฤติกรรมกลุม.  กรุงเทพฯ:  วิสิทธิ์พัฒนา. 
พนิดา  คําย.ุ  2538.  คุณภาพบริการที่ผูปวยคาดหวังจากพยาบาลและความรูของหัวหนาหอผูปวย

ตอคุณภาพบรกิารที่ผูปวยคาดหวังจากพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน.  
                      วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
                       คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
พนิดา  ดามาพงศ. 2534.  การพัฒนารปูแบบประเมินภาวะผูนําสุขภาพดีถวนหนาของสาธารณสุข

อําเภอ.  วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต   มหาวิทยาลัยมหิดล. 
พรทิพย  กวินสุพร. 2536.  การศึกษาความรู เจตคติ และการปฏิบัตกิารบริหารการพยาบาลโดยใช

แนวคิดเชิงธุรกิจของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร.  
                      วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
พวงเพ็ญ  ชณุหปราณ.  2544.  การสรางแรงจูงใจ.  วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 13 (พฤษภาคม-สิงหาคม): 10-15 
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พวงรัตน  บุญญานุรักษ.  2543.  แนวคิดทางธุรกิจในงานบริการพยาบาล.  เอกสารเพื่อการอบรมเชิง
ปฏิบัติการ เร่ือง กลยุทธการสรางงานบริการพยาบาลเชงิธุรกิจ. คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยบรูพา  4 เมษายน: 49-51. 

พวงรัตน  บญุญานุรักษ.  2544.  กาวใหมสูบทบาทใหมในการบริหารการพยาบาล.  พิมพคร้ังที่ 1. 
กรุงเทพฯ:  วังใหมบลูพรินต. 

พัฒนี  นาคฤทธิ์.  2540.  การศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทัว่ไปสงักัดกระทรวงสาธารณสุข.   วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  

                      สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
พันธทิพย  รามสูต.  วิจัยวิจารณ: การควบคุมคุณภาพพยาบาลสาธารณสุข.  2544.   
                      วารสารพยาบาลสาธารณสุข  12 (กันยายน-ธันวาคม): 18-26. 
พิมพใจ  ลังการพินธุ.  2544.  ผลการใชบทเรียนคอมพิวเตอรชวยสอนเรื่องเพศในผูสงูอายตุอ

ความรูและทัศนคติในการพยาบาลผูสูงอายุเร่ืองเพศของนักศึกษาพยาบาล.  
                      วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
พิรุณ  รัตนวนชิ.  2543.  คุณภาพบริการดานสาธารณสุขสําหรับพยาบาล.  ตรัง: วิทยาลัยพยาบาล 
                      พระบรมราชชนนีตรัง. 
พิสมัย  ฉายแสง.  2540.  ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน.  
                     วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล    คณะพยาบาลศาสตร  
                      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
เพชรัตน   เจิมรอด.  2539.  ตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน   
                                    สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล      

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
แพทยสมาคม.  2544.  เสนทางสูการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อประชาชน. เอกสารประกอบการ     

ประชุมระดับชาติเร่ือง“การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลครัง้ท่ี 1”  
                    อาคารเฉลิมพระบารมี 50 ป. 
ไพโรจน    นิสานนท ,   อมรรัตน  นนทสุต,  อรรถสิทธิ์  เวชชาชีวะ,  จรัส  สุวรรณเวลา,  ศุภวัฒน   ชุติวงศ ,  อรุณ   
                                 เผาสวัสดิ์,  บุญยงค  วงศรักมิตร,  ทหาร  พันธภู,  ประยูร  กุนาศล,  สุชาติ  เจตนเสน,  พรพันธ   
                                 บุญยรัตน และ  สุจริต  ศรีประพันธ.    2543.    สุขภาพประชาชาติ: ฝนใหเปนจริงได .    
                                  วารสารวิชาการสาธารณสุข  9  (มกราคม-มีนาคม) :  1-14. 
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ภวพร   ไพศาลวัชรกิจ.  2542.  การเปรียบเทียบการบริหารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ศูนยท่ีเขารวมและไมเขารวมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.  

                                 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต   สาชาวิชาการบริหารการพยาบาล      คณะพยาบาลศาสตร    
                     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ภัทรภร สีตลวรางค.  2541.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานองคการและคานิยม

วิชาชพีกับการปฏิบตัิการพยาบาลในการรักษาสิทธิประโยชนผูปวยของพยาบาลหอง 
                     ผาตดั. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   
                      คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ภัทรา  จารุสุสินธ และ ยุพิน  อังสุโรจน.  2544.  ปจจยัสวนบุคลสภาพแวดลอมในการทํางานและ

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับการรับรูความสามารถดานการจัดการ
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข.   

                     วารสารพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย   13: 65-72. 
ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.   เสนทาง....การพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อประชาชน. 
                      ในเอกสารประกอบการประชมุระดับชาต ิ เร่ือง “การพัฒนาและรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาลครั้งท่ี 1”.  หนา 18-26 .  24-26 พฤศจิกายน 2541  ณ  อาคารเฉลิมพระ
บารมี 50 ป  แพทยาสมาคม.   

ภาณี  วงษเอก  และ เบญจา  ยอดดําเนิน.  2536.   การวจัิยเชิงคุณภาพ : เทคนิคการวิจัยภาคสนาม.  
พิมพคร้ังที่ 3. กรุงเทพฯ: โครงการเผยแพรขาวสารและการศึกษาดานประชากร 
สถาบันวิจัยประชากรและสงัคม    มหาวิทยาลัยมหดิล. 

ภิรมย   กมลรตัน, มนตชัย ชาลาประวรรตน และ ทวีสิน ตันประยูร. 2542. หลักการทําวิจัยใหสําเร็จ. 
กรุงเทพฯ:  เท็กซแอนดเจอรนัลพับลิเคชั่น. 

มณี    ล้ีศิริวัฒนกุล.  2541.  ผูนําการพยาบาลในสังคมปจจุบัน.  สารสภาการพยาบาล  13  
                     (มกราคม-มีนาคม): 25-35. 
ยุพิน  อังสุโรจน.  2541.  การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล.  วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 10 (มกราคม-ธันวาคม): 44-47.  
ยุพิน    อังสุโรจน. 2543. การวิจัยเชิงผลลัพธเพื่อการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล.  
                     วารสารพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 12  (พฤษภาคม-สิงหาคม): 9-17. 
รัชดา  ตันติสารศาสน.  2544.  บทบาทหัวหนาหอผูปวยกับการบริหารการพยาบาล.   
                      วารสารพยาบาลสงขลานรินทร 21 (มกราคม – เมษายน): 57- 64.  
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รัชดา  ประคองสาย.  2544.  ความสัมพันธระหวางลักษณะองคกร ความร ู เร่ืองสวนประสม
การตลาดบริการสมรรถนะดานการจัดการกับการจัดการบริการพยาบาลตามแนวคดิ
สวนประสมการตลาดบริการของพยาบาลหัวหนาหอผ ู ปวย โรงพยาบาลเอกชน.  

                      วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  
                      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ราชบัณฑิตยสถาน.  2538.  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525.  กรุงเทพฯ:  
                      อักษรเจริญทัศน. 
รุงนภา  ช้ันแจม.  2543.  ผลการฝกพฤติกรรมการแสดงออกอยางเหมาะสมตอพฤติกรรมการ

แสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพันธภาพระหวางระหวางบุคลากรในทีมการ
พยาบาล.  

                      วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล     คณะพยาบาลศาสตร    
                      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
รุงนภา  ยางเอน.  2542.  การเปรียบเทียบคุณภาพบรกิารโรงพยาบาลตามการรับร ู ของผ ู ปวยใน

โรงพยาบาลทีใ่ชและไมใชการจัดการคุณภาพโดยองครวม.  
                      วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต    สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล    คณะพยาบาลศาสตร  
                     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ลัดดา  ชูศิลปทอง  และ ไขแสง  โพธิโกสุม.  2543.  การประยุกตแนวคิดการขายในการพยาบาล.   
                      วารสารพยาบาลสงขลานครนิทร 20  (มกราคม – เมษายน): 73-77. 
วรรณฤดี  ภูทอง. 2539.  ความสัมพันธระหวางการจัดการดานบริการพยาบาลที่ใหแกผูประกันตน

กับคุณภาพบรกิารพยาบาลทีผู่ประกันตนรบัรูโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร.  
                    วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต    สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล    คณะพยาบาลศาสตร    
                    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วาสินี  วิเศษฤทธิ์.  2539.  ตวัประกอบภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามความตอการของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลสงักัดกลาโหม.   วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑติ    
                     สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล    คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วิฑูรย  สิมะโชคดี.  2538.  รีเอ็นจิเนียร่ิงภาคปฏิบตั.ิ  คูมือการบริหารสําหรับนักธุรกิจและ 
                     ขาราชการ.  กรุงเทพฯ:  ดอกหญา. 
วิทย  เทีย่งบูรณธรรม.  2541.  พจนานุกรมอังกฤษ – ไทย.   กรุงเทพฯ:  ซิลเวอรพินสโปรดักส. 
วินัย   ลีสมิทธิ,์  พรรณนา  ดรุโณทัย,  ชาญวิทย  ทระเทพ  และ จเด็จ  ธรรมรัชอารี.  2542.   
                    การศึกษาระบบบริหารงานของโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนเพื่อเพิ่ม 
                    ประสิทธิภาพของโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ. 
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                    สารสารนโยบายและแผนการสาธาณสุข  2 (พฤษภาคม): 26-40. 
วิพุธ  พูลเจริญ,  สมศักดิ์  ชุณหรัศมิ์, สุวิทย  วิบูลยผลประเสริฐ,  โกมาตร  จึงเสถียรทรัพย และ 
                    จิรุตม  ศรีรัตนบัลล.  2543.  สูการปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาต.ิ 
                    สถาบันวิจยัระบบสาธารณสุข.  กรุงเทพฯ:  บริษัทดีไซด. 
วิภาดา  คุณวกิกติกุล.  2543.  จากการประกันคณุภาพสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.  พยาบาล

สาร 26 (กรกฎาคม-กันยายน): 9-16. 
วิภาดา   คุณาวกิติกุล, เรมวล  นันทศุภวัฒน,  กิ่วแกว  เก็บเจริญ  และ อนงค วนากมล.  2544.   
                      การพัฒนาระบบการจัดการดานคุณภาพการพยาบาล.  พยาบาลสาร 17 
                     (มกราคม-มีนาคม):  29 – 41. 
วิโรจน   ชื่นชม.  2543.  การบริหารการตลาดของโรงพยาบาลภาครัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร.  
                     วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาเอกการบริหารโรงพยาบาล  
                     มหาวิทยาลัยมหิดล. 
วิลาวัลย   โพธ์ิปสสา.  2540.  ปจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลสี่เหลาทัพ.  
                    วทิยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต    สาขานิเทศศาสตรพัฒนา     
                     ภาควิชาการประชาสัมพันธ   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
วีรพจน  ลือประสิทธิ์สกุล.  2542.  TQM living  handbook ภาคสาม.  กรุงเทพฯ:  
                     บีพีอารแอนดทีคิวเอ็มคอนซัลแทนท. 
วีรวุธ  มาฆะศริานนท.  2542.  คัมภีรบริหารองคกรเรียนรูสู TQM. กรุงเทพฯ: เอกซเปอรเนต. 
วีรสิทธิ์  สิทธิไตรย  และ โยธิน  แสวงดี.  2536.  การสนทนากลุมเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพ.  

กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
วีรสิทธ  สิทธิไตรย  และ โยธิน  แสวงด.ี  2536.  การสนทนากลุม: เทคนิคการวิจัยเชิงคณุภาพจาก

การวิจัยเก่ียวกับผูสูงอายุและการเปลี่ยนแปลงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.  
                      พิมพคร้ังที่2.  กรุงเทพฯ: สมาคมวิจัยเชิงคุณภาพแหงประเทศไทย. 
ศิรินภา  ช้ีทางให.  2543.  การศึกษาตัวชี้วดัประสิทธิผลขององคการพยาบาล.  
                      วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
ศิริพงษ   ศรีชัยรมยรัตน.  2542.  กุญแจสูความเปนเลิศทางการบริหารคน.  กรุงเทพฯ: จูนพับลิชช่ิง. 
ศิริวรรณ  โกมุติกานนท.  2536.  การศึกษาสภาพจริงและความคาดหวังของการทํางานเปนทีมตาม

การรายงานของทีมสุขภาพ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร. 
วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาพยาบาลศึกษา  คณะพยาบาลศาสตร    

                      จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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ศิริวรรณ  ตันกิตตวิัฒน.  2544.  ความสัมพันธระหวางแบบของผูนํากับวิธีการจัดการกับความ
ขัดแยงของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสํานักการแพทย  กรุงเทพมหานคร.  

                      วชิรสารการพยาบาล  3 (มกราคม-มิถุนายน): 1-7. 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน, ปริญ ลักษตานนท  และ องอาจ  ปทะวานิช. 2539.  การบริหารการตลาด 
                      ยุคใหม.  กรุงเทพฯ:  สํานักพิมพพัฒนศกึษา. 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน, สมชาย  หิรัญกิตต,ิ องอาจ ปทะวานชิ, จิรศักดิ์  จยิะจันทนา, ลัทธิการ  
                      ศรีวะรมณ, ชวลิต  ประภวานนท และพร พิมล  วิริยะกลุ.  2542.  การบริหารเชิงกล

ยุทธและกรณีศึกษา.  กรุงเทพฯ:  ธีรฟลมและไซเท็กซ.  
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล.  2543.  คูมือการประเมินและรับรองคุณภาพ       

โรงพยาบาล.  กรุงเทพฯ: ดีไซร. 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. 2543. แบบประเมินตนเองตามมาตรฐาน  HA . 

กรุงเทพฯ: บริษัทดีไซร. 
สภาการพยาบาล.  2542.  การพยาบาลในระยะเปลี่ยนสูศตวรรษที่ 21.  เอกสารประมวลการประชุม

พยาบาลแหงชาติคร้ังท่ี 11. ณ  หอง  บางกอกคอนเวนชั่นเซ็นทรัลพลาซา                      
                        1 – 6 พฤศจิกายน.  
สมบุณ  ขัตตยิะสุวงส.  2543.  การบริการของโรงพยาบาลตามกรอบกลยุทธสวนประสมการตลาด

บริการตามการรับรูของผูใชบริการโรงพยาบาลรัฐและเอกชน กรุงเทพมหานคร.  
                        วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
สมพิศ  การดําริห.  2544.  แรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย.   
                         วิทยานิพนธปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต    สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
                         มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
สมพิศ  เกิดศิริ.  2542.  การพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนาํของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล  

สังกัดกระทรวงกลาโหม. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต   
สมยศ  นาวกีาร.  2535.  การบริหารและพฤติกรรมองคการ.  พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ:  
                        สํานักพิมพบรรณกิจ. 
สมยศ  นาวกีาร.  2544.   การบริหารเชิงกลยุทธ.  กรุงเทพฯ:  สํานักพิมพบรรณกิจ. 
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สมสมร  เรืองวรบูรณ.  2544.  ความสัมพันธระหวางความสามารถดานบริหารของหัวหนาหอ 
                     ผูปวยการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพกับประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. 
วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต   สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล   คณะพยาบาลศาสตร    

                        จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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รายนามผูเชี่ยวชาญที่เขารวมกลุมสนทนา 
 
1. ดร.ประพิณ  วัฒนากจิ    
วุฒิการศึกษา    :    ปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต  การพยาบาลศึกษา จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย 
  :     ปริญญาโทครุศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาการบริหารการพยาบาล      จุฬาลงกรณ-
มหาวิทยาลัย 
  :     ปริญญาเอก  Ph.D. in  Nursing  Sciences  and   Public  Health   Administration   
U.S.A. 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
  ผูเชี่ยวชาญพิเศษทางการพยาบาล  กระทรวงสาธารณสุข 
  รองผูอํานวยการฝายการพยาบาล  โรงพยาบาลยะลา 
  หัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลยะลา 
  หัวหนากลุมพฒันาวิชาการและวิจยั  กองการพยาบาล   กระทรวงสาธารณสุข 
  ปจจุบัน 
ประสบการณอ่ืนๆ 
  เปนนักวิจยั 
  เปนผูริเร่ิม  Home  Health  Care 
  เปนผูริเร่ิมดําเนินงาน  “  สรางเสริมสุขภาพ  ปองกันโรค”   
  เปนผูริเร่ิม  “  พยาบาลครอบครัว(Family  Nurse)  ” 
ผลงานทางวิชาการ 
  เปนผูแตงตําราบริหารการพยาบาล, การจําแนกประเภทผูปวยตามพยาธสิภาพ และ ตํารา
สุขภาพดีเร่ิมทีบ่าน 
 
2. พันตรีหญิงสมพิศ  เกิดศิริ 
วุฒิการศึกษา    :    ประกาศณียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย  จากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 2523 
                         :    ปริญญาตรีพยาบาลศาสตรบัณฑิต  จาก  มหาวิทยาลยัมหิดล พศ.2530 
                         :     ปริญญาโทพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  จากจุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  พศ.2542 
ประสบการณในการทํางาน 
  พยาบาลประจาํการประจําหอผูปวยไอซียศูัลยกรรม  โรงพยาบาลพระมงกฏเกลา  
                           รองหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมหญิง โรงพยาบาลพระมงกฏเกลา 
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                           รองหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมพิเศษ โรงพยาบาลพระมงกฏเกลา 
                           ตําแหนงปจจุบันเปนอาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลอายุรศาสตรและศัลยศาสตร  
วิทยาลัยพยาบาลกองทัพบก 
ผลงานทางวิชาการ 
  งานวิจยั 1 เร่ือง 
 
3.  นางเตือนใจ   แกววรรณา 
วุฒิการศึกษา    :    ปริญญาตรีการศึกษาบณัฑิต  เอกสุขศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร 
                        :     อนุปริญญาทางการพยาบาล  วิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน    
                         หัวหนาแผนก ซีซียู  โรงพยาบาลกรุงเทพ  พศ.  2531 -  พศ. 2537 
                         ผูจัดการฝายผูปวยหนัก   โรงพยาบาลกรงุเทพ พศ. 2537 – พศ. 2539 
                         ผูจัดการฝายบริการผูปวยใน  โรงพยาบาลกรุงเทพ  พศ. 2540- พศ. 2541 
                         ปจจุบันเปนผูชวยผูอํานวยการประจําฝายบริการผูปวยใน โรงพยาบาลกรุงเทพ ตั้งแตพศ.2542  
ประสบการณอ่ืนๆ  
                         เปนกรรมการบริหารบริษัทโรงพยาบาลกรุงเทพ – พระประแดง  
 
4. นางวารี  วณิชปญจพล 
วุฒิการศึกษา   :    ประกาศณยีบัตรพยาบาลสาสตรและผดุงครรภชั้นสูง  พศ.2521 
                        :    ปริญญามหาบัณฑติ  สาขาการบริหารการพยาบาล จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ-
มหาวิทยาลัย       พศ.2539 
 
 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
  พยาบาล 3  โรงพยาบาลอําเภอเพ็ญ  จ.อุดรธานี  พศ.2521- พศ.2522 
                            พยาบาล 3 สํานักงานสาธารณสุข  จ. อุดรธานี  พศ.2522 – พศ.2525 
                            นักวิชาการพยาบาล 4  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข  พศ .2525- พศ .2527 
                            วิทยาจารยพยาบาล   วิทยาลัยพยาบาลอุดรธานี  พศ.2527- พศ.2531 
                            ปจจุบันเปนนักวิชาการพยาบาล 7 กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข   ตั้งแตพศ.2531  
ประสบการณอ่ืนๆ 
                            เปนทีมพัฒนางานสาธารณสุขในกระทรวงสาธารณสุข และ  QA .งานการพยาบาล   กองการ
พยาบาล   กระทรวงสาธารณสุข 
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ผลงานทางวิชาการ 
                            รวมงานวจิยัเร่ือง  ศึกษาปญหาการนิเทศงานตอผลการปฏิบัติงานของนักศึกษาหลังจบ
การศึกษาจากสถาบันของกระทรวงสาธารณสุข 
                             แบบวิเคราะหงานสูตกิรรม  กองการพยาบาล    สป.   กระทรวงสาธารณสุข 
 
5. นางสาวเรวดี ศิรินคร 
วุฒิการศึกษา    :    ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภช้ันสูง 
                         :    ครุศาสตรมหาบัณฑติ สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
  พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลเด็ก พศ.2521 – พศ.2532 
  นักวิชาการพยาบาล กองการพยาบาล สํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวง
สาธารณสุข พศ.2532 – พศ.2543 
  ปจจุบันเปนผูเยี่ยมสํารวจและที่ปรึกษาของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
ผลงานทางวิชาการ 
  งานวิจยั 1 เร่ือง 
 
6. นางปราณี ภาณภุาส 
วุฒิการศึกษา    :    ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา จนัทบุรี พศ.
2516 
            :    อนุปริญญาพยาบาลสาธารณสุข คณะพยาบาลศาสตร มหาวทิยาลัยมหดิล พศ.2520 
            :    วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต คณะสาธารณสุขศาสตร สาขาสุขศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล 
 พศ.2529 
            :    ประกาศนียบัตรสขุภาพจิตและการพยาบาลจติเวช วิทยาลัยพยาบาลศรีธัญญา พศ.2533 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
  พยาบาลประจาํการ หอผูปวยถอนพิษยา โรงพยาบาลธัญญรักษ พศ.2516 – พศ.2518 
  พยาบาลหวัหนาแผนกเอกซเรย โรงพยาบาลธัญญรักษ พศ.2518 – พศ.2519 
  พยาบาลหวัหนางานเวชระเบียน โรงพยาบาลธัญญรักษ พศ .2520- พศ.2523 
  พยาบาลหวัหนางานฝกอบรม ฝายวิชาการ โรงพยาบาลธัญญรักษ พศ.2525-พศ.2532     
  พยาบาลผูตรวจการหอผูปวยถอนพิษยาชาย โรงพยาบาลธัญญรักษ  พศ.2533-พศ.2544 
  ปจจุบันเปนพยาบาลตรวจการ งานการพยาบาลผูปวยนอก โรงพยาบาลธัญญรักษ 
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ประสบการณอ่ืนๆ 
  วิทยากรหลักสูตรการฟนฟสูมรรถภาพและสงเสริมการดูแลตนเองแบบบูรณาการแกผูปวย
ติดยาเสพตดิ 
  วิทยากรการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เร่ือง การสรางตัวช้ีวัด 
  ผูเยี่ยมสํารวจภายในของโรงพยาบาลในสงักัดกรมการแพทย 
ผลงานทางวิชาการ 
  งานวิจยั  4     เรื่อง คือ  

1.ผลการฝกอบรมการพัฒนาตนเองของผูปวยตดิยาเสพติดที่มีตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
การรักษาระยะถอนยาพษิ   

2. ปจจัยการหายและการเสพติดซ้ําของผูปวยเสพยาเสพติด  
3. การสรางรูปแบบการฟนสมรรถภาพ  และ  สงเสริมการดูแลตนเองแบบบูรณาการแกผูปวย

เสพติดวยัรุน  
4. ปจจัยการเสพติดซ้ําของผูปวยเสพตดิเฮโรอีน โรงพยาบาลชุมชน 
 

7. นางจันทรัศม  ไตรปกษ 
วุฒิการศึกษา   :    ประกาศนยีบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย วิทยาลัยพยาบาลกรงุเทพ พศ.2516 

:    การศึกษาบณัฑิต สาขาการพยาบาล มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร  
พศ.2520                     

:    พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบรหิารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พศ.2539 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
  พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลเด็ก พศ. 2516 - พศ. 2523 
  ปจจุบันเปนหวัหนาฝายการพยาบาล โรงพยาบาลเสนา จ.พระนครศรอียุธยา ตั้งแต พศ .2523 
ประสบการณอ่ืนๆ 
  วิทยากร 5 ส. โรงพยาบาลเสนา 
  วิทยากรการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โรงพยาบาลเสนา จ. พระนครศรอียุธยา 
ผลงานทางวิชาการ 
  งานวิจยั 1 เร่ือง คือ การปฐมนิเทศพยาบาลใหมโดยใชระบบพยาบาลพี่เล้ียง 
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8. นางศิริรัตน วีรกิตต ิ
วุฒิการศึกษา    :    ประกาศนียบัตรพยาบาลผดุงครรภและอนามัย 
            :    ปริญญาตรีพยาบาลศาสตรบัณฑิต 
                         :    Mini M.P.A.  คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
ประสบการณการปฏิบัติงาน 
  พยาบาลประจาํการ เปนเวลา 15 ป 
  พยาบาลหวัหนาหอผูปวยออรปดิกส โรงพยาบาลนพรตันราชธานี เปนเวลา 10 ป 
  ปจจุบันเปนผูบริหารคุณภาพการพยาบาล สาขาออรโธปดิกส โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี
ประสบการณอ่ืน 
  ศึกษาดูงานดานการดูแลผูปวยจุลศัลยกรรม ณ ประเทศใตหวนั 
  เปนผูเยีย่มสํารวจภายใน โรงพยาบาลนพรตันราชธานี   
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กําหนดการทําสนทนากลุม(Focus group discussion) 
 

เร่ือง ตัวประกอบสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย 
ณ หอง 1205 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

วันที่ 12 ตุลาคม พศ.2544 เวลา 8.30 น. -  12.00 น. 
 

♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥ 
 
8.30 - 9.00 น.                      ลงทะเบียน 
9.00 - 9.15 น.                      พิธีกรกลาวตอนรับผูทรงคุณวุฒิ แนะนําทมีงาน วิทยากร และแนะนํา 

   ผูทรงคุณวุฒ ิ
9.15 – 10.15 น.                   สนทนากลุมเรื่อง “ ตัวประกอบสมรรถนะการบรหิารงานคุณภาพทั่วท้ัง

องคการของหัวหนาหอผูปวย” 
10.15 – 10.30 น.                 พักรับประทานอาหารวาง 
10.30 – 11.30 น.                 สนทนากลุม(ตอ) 
11.30 – 12.00 น.                 สรุปสมรรถนะและตวัประกอบสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้

องคการของหัวหนาหอผูปวย 
12.00 น.                               รับประทานอาหารกลางวัน 
 
 
♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥ 
♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥♥ 
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กลวิธีการดําเนินการสนทนากลุม 
เร่ือง  ตัวประกอบสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 

 
ขั้นตอนที่ 1   

กลาวนําความเปนมาและความสําคัญของการศึกษาสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย 

 
ขั้นตอนที่ 2 

2.1 ดําเนินการสนทนากลุมเพื่อกําหนดสมรรถนะที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย ใน
โรงพยาบาลที่มีการพัฒนาคณุภาพโดยมกีารใชTQM มาปรับปรุงและพัฒนาองคการ และ
หาตัวประกอบสมรรถนะแตละดานโดยการใหผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ 
2.2รวบรวมขอมูล ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒแิตละทานลงในกระดาษแผนใหญเพื่อนํา 
เสนอใหผูทรงคุณวุฒิทราบและสรุป 

 
ขั้นตอนที่ 3 

3.1 นําขอมูลที่ไดจากการศึกษาเกีย่วกับสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการที่
สําคัญของหัวหนาหอผูปวย จากเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของใหผู ทรงคุณวุฒแิสดงความ
คิดเห็นอยางอสิระ 
3.2 รวบรวมขอคิดเห็นที่ตรงกัน ขอความทีค่ลายกัน สอดคลองหรือเชื่อมโยงกันจากการ
สนทนากลุมและจากการศกึษาคนคาวของผูวิจัย 
3.3 หาขอตกลงรวมกัน เรียงลําดับความสําคัญของสมรรถนะและรายการสําคัญของ
สมรรถนะแตละดานโดยผูทรงคุณวฒุ ิ

 
ขั้นตอนที่ 4 
 4.1 สรุปผล 
 4.2 กลาวขอบคุณ และปดการประชุม 
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คณะทํางานและผูประสานงานการดําเนินการสนทนากลุม 
เร่ือง ตัวประกอบสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการของหัวหนาหอผูปวย 

 
อาจารยที่ปรึกษา   :    ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร 
 
พิธีกร  :  นางประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร 
 
วิทยากรและผูนําการสนทนากลุม  : พันตรีหญิง สมพิศ เกิดศิริ 
 
ฝายตอนรับ และ อาหาร  :  นส.ศิริวรรณ  หมอมพอนุช  พยาบาลวิชาชพี 4  
                                            โรงพยาบาลพระนั่งเกลา นนทบุรี 
 
ฝายบันทึกเสียง  : นางวรรณฤดี เชาวศรีกุล พยาบาลวิชาชพี 7  
                                   หอผูปวยไอซียูเดก็ โรงพยาบาลสรรพสิทธิ์ประสงค 
 
ฝายบันทึกขอมูล  : 1. นส.อโนชา ทองกองทุน  พยาบาลวิชาชีพประจําหอผูปวยศัลยกรรมตกแตง   

                         โรง  พยาบาลลําปาง  
                                2. ร.ต.อ.หญิง อาภรณ สุขเจริญ     พยาบาลวิชาชีพสัญบัตร 1 หองผาตัดออรโธ      

ปดิกส โรงพยาบาลตํารวจ 
 

ผูจดสรุป  : 1. ร.ต.อ.หญิงมุทิตา รัตนภาค พยาบาลวิชาชีพสัญบัตร 2หองผาตัดศัลยกรรมทั่วไป  
                          โรงพยาบาลตํารวจ 
                 2. นางจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน พยาบาลวิชาชีพ 7 วช. ผูชวยหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรม                

กระดกูพิเศษ วิทยาลัยแพทยาศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล 
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                                     รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจความตรงตามเนื้อหา 
      

ผูทรงคุณวุฒ ิ   ตําแหนงและสถานที่ 
 
1. นส.ศิริพร   ตันติพูลวินยั     ดร. อธิการบดี  คณะพยาบาลศาสตร  

     วิทยาลัยพยาบาลมิชช่ัน 
2. นางยุวดี    เกตุสัมพันธ                  ดร. ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดานพัฒนาคณุภาพ   

       โรงพยาบาลศิริราช   
3. นางยุพิน  อังสุโรจน                     ผูชวยศาสตราจารย ดร. คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
4. นางปรางทิพย  อุจะรัตน               ผูชวยศาสตราจารย คณะพยาบาลศาสตร  มหาวทิยาลัยมหดิล 
 
5. นส.ประกายแกว  กาคํา                ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลและหัวหนาศูนยพฒันาคุณภาพ  

     โรงพยาบาลเชียงราย       ประชานุเคราะห 
6 .นางลักคณา  ยอดกลกจิ                อาจารย วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
7. น.อุษณยี  หลิมกุล                        พยาบาลวิชาชีพ 7วช. ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไอซียูศัลยกรรมประสาท 
         วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุง เทพมหานครและวชิรพยาบาล 
8. นส.กัญญา  บุญชวย                      พยาบาลวิชาชีพ  7 วช.  ชวยราชการหนวยเวชศาสตรปองกันและสังคม 
9. นส.ศิริวรรณ  โกมุติกานนท         พยาบาลวิชาชีพ 7 วช. ตําแหนงหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมชาย วิทยาลัยแพทย 
                                                             กรุงมหานครและวชิรพยาบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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ตัวอยางแบบสอบถามความคิดเห็นการศึกษาตัวชี้วัด 

สมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการของหัวหนาหอผูปวย 
 
คําชี้แจง 

แบบวัดนี้มีจุดประสงคเพื่อ สํารวจความคิดเห็นของทานในฐานะผูเชี่ยวชาญวา ผูที่จะ
ปฏิบัติหนาทีห่ัวหนาหอผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพเพือ่ใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ
ซ่ึงตองใชหลักการบริหารงานคุณภาพทั่วทัง้องคการ(TQM) จึงจําเปนตองมีตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ตอไปนี้มากนอยเพียงใดตามระดับความสําคัญที่กําหนดให   

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  การบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการ (Total Quality Management หรือ
T.Q.M.) หมายถึง การบรหิารงานโดยเนนที่คุณภาพโดยบุคลากรทกุคนทุกระดับ มุงเนนที่ความ   
พึงพอใจของผูใชบริการ  มีการประเมินความตองการและความพึงพอใจ  มีการประเมินยอนกลับใน
บุคลากรทุกระดับ  เนนใหทกุคนมีสวนรวมในกระบวนการบริหารทุกขั้นตอน  ทุกกิจกรรม  มีการ
ทํางานเปนทีม  และมกีารปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง  สรางความไววางใจ สรางขวัญ
กําลังใจและรางวัลเพื่อใหบุคลากรทุกคนทกุหนวยงานมคีวามมุงมั่นรวมกันพัฒนาองคการใหถึง
วิสัยทัศน  พันธกิจ และเปาหมายขององคการจนประสบผลสําเร็จ  โดยกระทาํกิจกรรมพัฒนา      
คุณภาพในทกุๆหนวยงานไปพรอมๆกัน 

     ตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารงานคณุภาพของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ตัวที่ใช
บงชี้พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารงาน       
คุณภาพทัว่ทั้งองคการโดยมคีวามรูความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนคุณลักษณะที่หวัหนา  
หอผูปวยจําเปนตองมี และสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามขอบเขต
หนาที่ความรบัผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงทําใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพตาม   
เปาหมายทีว่างไวอยางรวดเรว็  แบงเปน 7 ดาน คือ 
 ก)  ดานการบริหารงาน 
               ข)  ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ 
               ค)  ดานการเปนผูนํา 
 ง)  ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 
               จ)  ดานการทํางานเปนทีม 
               ฉ)  ดานการใหบริการตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 

                           ช)  ดานการเสริมสรางแรงจูงใจ         



 204

ตอนที่  1   สถานภาพโดยทั่วไปของผูตอบแบบวัด 
 
คําชี้แจง   โ ปรดเขียนเครื่องหมาย( √  ) ถูก ลงในชองสี่เหลี่ยม  [   ] หรือเติมขอความ ลงในชองวาง 
                ตามความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 
                         สวนนี้สําหรับผูทําวิจัย 
                                                                                                                                                                                        
1.  อายุ ของทาน ........................ป  6 
 2. วุฒิการศึกษาของทาน 
        [ ]  1. ประกาศนยีบัตร หรืออนุปริญญา    [ ] 2.  ปริญญาตรี หรือเทียบเทา                         7 
        [ ]  3. ปริญญาโท                                  [ ] 3. อ่ืนๆ โปรดระบุ.................................  
3. ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในหนวยงานสังกัด 
        [ ] 1.  กระทรวงสาธารณสุข                  [ ] 2.  กระทรวงกลาโหม                         8 

 [ ] 3.   กระทรวงมหาดไทย                    [ ] 4. ทบวงมหาวทิยาลัย 
 [ ]  5.  กรุงเทพมหานคร                         [ ]  6. เอกชน 
 [ ]  7. สภากาชาดไทย 

4. ประสบการณในการทํางานตําแหนงหวัหนาหอผูปวย  
      [ ]   1.  นอยกวา  5  ป                          [ ]  2.  5-10  ป                                                         9      
      [ ]   3.  11-15  ป                                  [ ]   4. 16-20  ป 
      [ ]   5.  มากกวา   20  ป 
5.  ทานเคยเขารับการอบรมทางการบริหารการพยาบาลหรือไม                                                 
       [ ]   1.ไมเคย 
       [ ]   2. เคย(โปรดตอบคําถามขอ  6 )           10 
6. โปรดระบุช่ือหลักสูตรการบริหารที่ทานไดรับการอบรมมาแลว (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)        
      [ ]    1. หลักสูตรศึกษาอบรมระยะสั้น (ใชเวลาอบรมไมเกิน 1 เดือน)         11 
      [ ]   2. การพยาบาลเฉพาะทางสาขาการบริหารการพยาบาล 
      [ ]   3. หลักสูตรระดับปริญญาโท 
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ตอนที่  2  สํารวจความคิดเห็นตัวชี้วดัสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วท้ังองคการของหัวหนา 
                หอผูปวย 
 
คําชี้แจง 
 ใหทานพิจารณาวา  ทานมีความคิดเห็นวารายการตัวช้ีวดัสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพ
ทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยในแตละขอสําคัญมากนอยเพียงใด  โดยทําเครือ่งหมาย  √  ดังนี้  
ถาทานเห็นวา 
 เปนสมรรถนะที่สําคัญมากที่สุด         ใหทําเครื่องหมาย   √    ในชองเหน็ดวยมากที่สุด 
 เปนสมรรถนะที่สําคัญมาก                 ใหทําเครื่องหมาย   √    ในชองเหน็ดวยมาก 
 เปนสมรรถนะที่สําคัญปานกลาง        ใหทําเครื่องหมาย   √    ในชองเหน็ดวยปานกลาง 
 เปนสมรรถนะที่สําคัญนอย                ใหทําเครื่องหมาย  √   ในชองเหน็ดวยนอย 
 เปนสมรรถนะที่สําคัญนอยที่สุด        ใหทําเครื่องหมาย  √   ในชองเหน็ดวยนอยที่สุด 
 
สําคัญมากที่สุด   หมายถึง  ถาหัวหนาหอผูปวยมีพฤติกรรมและการกระทําตามรายการนั้น  จะทําให
สามารถบริหารบริการพยาบาลใหมีคุณภาพในหอผูปวยไดเปนอยางดแีละมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
สําคัญมาก  หมายถึง  ถาหัวหนาหอผูปวยมีพฤตกิรรมและการกระทําตามรายการนั้น จะทําให
สามารถบริหารบริการพยาบาลใหมีคุณภาพในหอผูปวยไดเปนอยางดแีละมีประสิทธิภาพมาก 
สําคัญปานกลาง     หมายถึง    ถาหัวหนาหอผูปวยมพีฤติกรรมและการกระทําตามรายการนั้นแลว   
จะทําใหสามารถบริหารบริการพยาบาลใหมีคุณภาพในหอผูปวยได  แตจะไมเกดิประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 
สําคัญนอย    หมายถึง    ถาหัวหนาหอผูปวยมีพฤตกิรรมและการกระทําตามรายการนั้นแลว   จะทาํ
ใหสามารถบรหิารบริการพยาบาลใหมีคณุภาพในหอผูปวยนอยและไมเปนสิ่งจําเปนในการปฏิบัติงาน 
สําคัญนอยที่สุด   หมายถึง   ถาหัวหนาหอผูปวยมพีฤติกรรมและการกระทําตามรายการนั้นแลว    
จะทําใหไมมีผลตอการปฏิบัติงานนั้นเลย 
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คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย√ หนาขอทีท่านเห็นวาเปนตัวชี้วดัสมรรถนะที่ควรมีในตัวหัวหนาหอ 
               ผูปวย ในโรงพยาบาลที่สมัครขอการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   โดยนําหลักการบริหาร 
                คุณภาพทัว่ทั้งองคการมาใชในการพัฒนาองคการ 
 

ระดับความคิดเห็น  
รายการสมรรถนะ มาก มาก 

ที่สุด 
ปาน
กลาง

นอย นอยที่สุด

ดานการบริหารงาน      
1)มีความสามารถในการนําวิสัยทัศน  
       พันธกิจ  และนโยบายคณุภาพของ 
       องคการมาวางแผนปฏิบตัิไดอยาง        
       สอดคลอง  

     

2)    
………………………………
……… 

     

3)    
………………………………
……… 

     

ดานการเสริมสรางพลงัอํานาจ      
1)  มีความสามารถในการทําใหลูกนอง 
       นําศักยภาพของตนเองมาใชในการ 
      ปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

     

2)    
………………………………
……… 

     

3)    
………………………………
……… 

     

ดานการเปนผูนํา      
1)  มีความสามารถในการแสดงเปน 
       แบบอยางที่ดี เชน  มีความกระตือรือรน
      มีความรับผิดชอบ  มีความมุงมั่น              
      มีความจรงิใจ ซ่ือสัตย ยตุิธรรม 

     

2)    
………………………………
……… 
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รายการสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 

 มาก มาก 
ที่สุด 

ปาน
กลาง

นอย นอยที่สุด

ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและ
ทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 

     

1)มีความสามารถในการจัดใหหนวยงาน 
        เปนองคกรแหงการเรียนรู โดยจดัหา 
        ส่ิงอํานวยความสะดวก เชน                   
         คอมพิวเตอรชวยสอน วิดิโอ ซีดี  
         หนังสือ เทป  เครื่องฉายสไลด 

     

2)    
………………………………
……… 

     

3)    
………………………………
……… 

     

ดานการทํางานเปนทีม      
1)มีความสามารถในการสรางทีมงานหรือ
จัดทีมงานที ่

เหมาะสม 

     

2)    
………………………………
……… 

     

3)    
………………………………
……… 

     

ดานการใหบริการตามความตองการ      
และความคาดหวังของผูใชบริการ 

     

1)มีความสามารถในการวิเคราะห 
       บรรยากาศองคการ 

     

2)    
………………………………
……… 

     

3)    
………………………………
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รายการสมรรถนะ 

ระดับความคิดเห็น 

 
 

มาก มาก 
ที่สุด 

ปาน
กลาง

นอย นอยที่สุด

ดานการสรางแรงจูงใจ 
1)มีความสามารถในการกําหนดเกณฑการ
ใหรางวัลอยางเหมาะสม 

     

2)    
………………………………
……… 

     

3)    
………………………………
……… 
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ภาคผนวก ค 

สถิติที่ใชในการวิจยั 
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สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 
สถิติที่ใชในการวิจัยมดีังนี ้
 

1. การหาความเชือ่มั่นของแบบวัด โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach , s  Alpha  Coefficient)( บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
                                
                                    α       =      n            1-    ∑Si2  
                                                    n – 1                    St2  

 

                       เมื่อ    α         คือ   คาความคงที่ภายใน 
                                  n         คือ   จํานวนขอคําถามของแบบสํารวจ 
                                ∑Si2    คือ   ความแปรปรวนของแบบสํารวจรายขอ 
                                 St2             คือ   ความแปรปรวนของคะแนนรวมแบบสํารวจทั้งหมด  

 
2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
คาเฉลี่ย(Mean) ใชสูตรดังนี้( บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
     
                      X            =                ∑X            
                                                         N 
  

        เมื่อ                      X       คือ    คาเฉลี่ย 
                 ∑ X       คือ    ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                       N      คือ   จํานวนคะแนน    
 
 
 
 
 
 
 
 



 211

 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard deviation) ใชสูตรดังนี ้ 

                    (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
 

           S.D.  =           ∑(X – X)2 

                                     N - 1 
  
 
เมื่อ      S.D.   คือ   คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
               X    คือ  คาคะแนนแตละจํานวน 
               X    คือ  ผลรวมของคะแนนทั้งหมดแตละตวัยกกําลังสอง 
                n    คือ  จํานวนขอมูลของชุดนั้น 
 
4. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ( Pearson Product Moment Correlation Coeffient)  

มีสูตรดังนี้  (บญุใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
 
               r     =                                           N ∑XY – (∑X) (∑Y)  
                         
                                            [ ∑X2 – ( ∑X )2 ]   [∑Y2 – (∑Y)2] 
 
เมื่อ      r          =    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน 
         ∑X       =     ผลรวมของคะแนนในชุดตัวแปร X 
         ∑Y       =     ผลรวมคะแนนในชดุ Y 
         ∑XY     =     ผลรวมของผลคูณของคูคะแนนทั้งหมด 
         ∑X2       =     ผลรวมกําลังสองของคะแนน  X 
         ∑Y 2      =     ผลรวมกําลังสองของคะแนน Y 
          N            =     จํานวนคูของคะแนน 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางประภัสสร เสงีย่มกุลถาวร เกิดวันที ่ 28 มกราคม พ.ศ. 2502 ที่จงัหวัด
สุพรรณบุรี  สําเร็จการศึกษา  ประกาศนียบัตรพยาบาล อนามัยและผดุงครรภ  จากวทิยาลัย
พยาบาลเกื้อการุณย(วชิรพยาบาล)  ปการศึกษา 2524 สําเร็จการศึกษาศาสตรบัณฑิตจาก
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ปการศึกษา 2529 สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิตจาก
คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล   ปการศึกษา 2532  และเขาศึกษาตอหลักสตูร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ               
-มหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2542 (ภาคพิเศษรุนที1่) เร่ิมรับราชการในตําแหนงพยาบาลวชิาชพี  
วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาลตั้งแตป พ.ศ.2524 ปจจุบันดํารงตําแหนง
พยาบาลวชิาชีพ 7วช. หนวยคัดกรอง ตึกผูปวยนอก วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและ   
วชิรพยาบาล 
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