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บทที่ 1  
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 จากสภาพแวดลอมทางสุขภาพที่เปล่ียนแปลงไปในปจจุบันทั้งทางดานสังคม วัฒนธรรม 
เศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง เทคโนโลยีสารสนเทศ การคมนาคม และการศึกษาสงผลกระทบตอ
ระบบบริการสุขภาพ ทําใหผูรับบริการมีความตองการการบริการดานสุขภาพมากขึ้นทั้งในดาน
คุณภาพและประสิทธิภาพของการบริการ ประกอบกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2540 และพระราชบัญญัติการปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ พ.ศ.2550 ที่เนนความเสมอภาค           
สิทธิมนุษยชน และการไดรับบริการสุขภาพแกประชาชนอยางทั่วถึง มีประสิทธิภาพ และมีความ
รับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได ตั้งอยูบนพื้นฐานของวิชาความรูที่ถูกตอง ทันสมัย ตอบสนองความ
ตองการของประชาชน (ทัศนา บุญทอง, 2543) โดยเฉพาะโรงพยาบาลระดับตติยภูมิซ่ึงมีหนาที่
ใหบริการตรวจรักษาพยาบาลทุกระดับ และเปนที่ฝกปฏิบัติงานของบุคลากรดานสุขภาพ จากการ
เปล่ียนแปลงดังกลาวทําใหโรงพยาบาลทุกแหงตองมีความตื่นตัวในการพัฒนารูปแบบการใหบริการ
เพื่อใหมีคุณภาพและมาตรฐาน ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สรางขึ้นโดยพระราชปณิธานของพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา
เจาอยูหัว เพื่อเปนพระบรมราชานุสาวรียแดพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว ในป พ.ศ. 2457
โดยสรางในที่ดินสวนพระองค มีจุดมุงหมายเพื่อชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล ใหบริการรักษาผูปวย
ทั้งในยามสงครามและยามปกติ โดยไมเลือกชาติ ช้ัน วรรณะ ลัทธิศาสนา หรือความคิดเห็นทางการ
เมือง โรงพยาบาลจุฬาลงกรณเปนโรงพยาบาลโรงเรียนแพทยสังกัดสภากาชาดไทย ระดับตติยภูมิ       
ที่ใหบริการตรวจรักษาผูปวยที่มีปญหาสุขภาพที่ซับซอน ตองการการดูแลโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา
และตองใชเทคโนโลยีขั้นสูงในการรักษาพยาบาล ตลอดจนการฟนฟูสมรรถภาพ การปองกันโรคและ
การเสริมสรางสุขภาพที่เปนเลิศดวยการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง นอกจากนี้ยังเปนแหลงวิจัย
พัฒนาเทคโนโลยีทางการรักษาพยาบาล เปนแหลงฝกอบรมนิสิตแพทย แพทยประจําบาน นักศึกษา
พยาบาล ผลิตบุคลากรทางการแพทยในสายงานเจาหนาที่รังสีเทคนิค และเปนสถานที่ศึกษาดูงานของ
บุคลากรในสายงานที่เกี่ยวของ มีผลทําใหโรงพยาบาลจุฬาลงกรณตองมีการพัฒนาองคการโดยการ
พัฒนาคุณภาพการบริการและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะปฏิบัติเพื่อใหองคการมี
คุณภาพมาตรฐานทั่วทั้งองคการเพื่อใหโรงพยาบาลจุฬาลงกรณเปนโรงพยาบาลชั้นนําหนึ่งในอาเซียน
(โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ, 2550) 
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ในโรงพยาบาล องคการพยาบาลเปนองคการที่มีบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาลและเปน
องคการที่มีความใกลชิดกับผูรับบริการ เปนตัวแปรสําคัญในการขับเคลื่อน หรือพัฒนาใหโรงพยาบาล
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายพันธกิจ วิสัยทัศน และแผนกลยุทธที่กําหนดไว ดังนั้นผูบริหาร
ทางการพยาบาลจะตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถในการพัฒนาองคการใหเปนองคการคุณภาพ 
รวมทั้งตองมีทักษะในการจูงใจผูปฏิบัติงานในหนวยงานที่ตนรับผิดชอบใหปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ และหอผูปวยเปนหนวยงานที่มีความสําคัญเนื่องจากเปนสถานที่ใหบริการ
พยาบาลแกผูรับบริการตลอด 24 ช่ัวโมง และเปนจุดเริ่มตนในการพัฒนาคุณภาพตางๆขององคการ
จากความสําคัญดังกลาว ผูบริหารทางการพยาบาลที่มีบทบาทสําคัญในการพัฒนาคุณภาพบริการ คือ
หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนในองคการพยาบาล เปนผูนํานโยบายจากผูบริหารระดับสูง
ไปสูการปฏิบัติ เพื่อเชื่อมประสานผูบริหารระดับสูงกับผูปฏิบัติใหมีความสอดคลองกันมากที่สุด     
หัวหนาหอผูปวยทําหนาที่เปนทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงานในหอผูปวย เปนผูที่มีความใกลชิดกับ
บุคลากรในทีมสุขภาพและผูปวยมากที่สุด เพื่อใหการจัดระบบบริการพยาบาลที่จะตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการไดอยางมีมาตรฐานและประสิทธิภาพ บรรลุวิสัยทัศนขององคการ กอปรกับ
การปรับเปลี่ยนนโยบายขององคการเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงนโยบายสุขภาพของรัฐ และ
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตางๆ  หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองเปนผูที่มีทักษะ  ความรู 
ความสามารถ และมีสมรรถนะที่จําเปนในการบริหารจัดการ มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อใหมี
สมรรถนะในดานตางๆ เพิ่มขึ้นในการจัดรูปแบบการบริการสุขภาพใหมีความสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้น แตในปจจุบันพบวาวิชาชีพการพยาบาลยังขาดผูนําทางการพยาบาลซึ่งเปน
อุปสรรคสําคัญของการสรางอนาคตทางการพยาบาล(พวงรัตน บุญญานุรักษ,2544) และยังขาดการ
เตรียมความพรอมเพื่อเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย สงผลใหหัวหนาหอผูปวยขาดความรู ความ
เขาใจ ในการบริหารจัดการที่ถูกตอง  

ในทศวรรษที่ผานมา องคการพยาบาลระดับนานาชาติไมวาจะเปนประเทศในทวีปยุโรป 
สหรัฐอเมริกา ออสเตรเลีย หรือแมแตในทวีปเอเชียเองไดใหความสําคัญกับการพัฒนาสมรรถนะของ
พยาบาลไมวาจะเปนพยาบาลระดับผูบริหาร พยาบาลผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และพยาบาลปฏิบัติการ 
เชน Ying and Kunaviktikul (2007) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางสมรรถนะของผูจัดการ
พยาบาลกับนโยบายองคการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของจีน พบวาสมรรถนะของผูจัดการ
พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับนโยบายองคการ ผูจัดการพยาบาลมีการพัฒนา
สมรรถนะของตนเองเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ    Moore (2007) ศึกษาการพัฒนาภาวะผูนํา    
ในแตละระดับ ใน Vanderbilt University Medical Center รัฐเทนเนสซี่ สหรัฐอเมริกา พบวาการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจจากองคการมีสวนสนับสนุนในการพัฒนาภาวะผูนําของพยาบาล ซ่ึงทําได
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โดยการใหการสนับสนุนขอมูล สนับสนุนทรัพยากรที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน การเปดโอกาสให
มีการเรียนรูและพัฒนาตนเอง     Shareman (2007) ไดพัฒนารูปแบบสมรรถนะภาวะผูนําของพยาบาล 
ในโรงพยาบาลและตัวแทนองคการสุขภาพในตอนใตของรัฐฟลอริดา สหรัฐอเมริกา พบวาผูนํา
ทางการพยาบาลควรมีสมรรถนะ 6 ดาน ไดแก ความเชี่ยวชาญของบุคคล ทักษะเชิงธุรกิจ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สัมพันธภาพระหวางบุคคล การดูแล และการคิดอยางเปนระบบ    Calman (2006) 
ทําการศึกษาสมรรถนะของพยาบาล ในสกอตแลนด โดยการสัมภาษณผูปวย จํานวน 27 คน พบวา
พยาบาลตองมีความรูและทักษะดานการปฏิบัติการพยาบาล การสรางรูปแบบการดูแล และการเปด
โอกาสใหผูปวยและญาติมีสวนรวมในการตัดสินในเลือกวิธีการรักษาพยาบาล      Plasschaert et al. 
(2002) กลาววา การพัฒนาสมรรถนะดานวิชาชีพของพยาบาลในยุโรปและอเมริกาเหนือ  
ประกอบดวยทักษะ 2 ดานคือ 1) ทักษะดานเทคนิค ซ่ึงประกอบดวย การรวบรวมขอมูล การวินิจฉัย
ทางการพยาบาล การวางแผนการพยาบาล การใหการพยาบาลและการปองกัน และการประเมินผล
การพยาบาล 2) ทักษะดานการจัดการ ประกอบดวย การติดตอส่ือสาร การบริหารจัดการ การทํางาน
เปนทีม การจัดการความเสี่ยง จริยธรรมและกฎหมาย และการคิดอยางมีวิจารณญาณ     Dunn (2000) 
ศึกษาการพัฒนาสมรรถนะของพยาบาลผูเชี่ยวชาญการดูแลผูปวยวิกฤติในออสเตรเลีย พบวา
ประกอบดวยสมรรถนะ  6 ดาน  ไดแก  ความเปนวิชาชีพ  การปฏิบัติในคลินิก  การมีอํานาจ                
การตัดสินใจแกไขปญหา การทํางานเปนทีม และภาวะผูนํา  

นอกจากนี้ในป ค.ศ.2005 American Organization of Nursing Executive (AONE)               
ไดทําการศึกษาทบทวนสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูนําทางการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 เพื่อใหเกิด
ความเปนเลิศในการดูแลผูปวยและเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาลไว 5 ดาน 
ไดแก 1) การจัดการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ 2) ความรูเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมที่มีผลตอ
ภาวะสุขภาพ 3) ภาวะผูนํา 4) ความเปนวิชาชีพ 5) ทักษะเชิงธุรกิจและการบริหารจัดการ (AONE, 
2005) 

 จากการทบทวนการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในประเทศไทย              
ไดมีผูทําการศึกษาไวหลายประเด็น เชน การศึกษาของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) พบวาตัวประกอบที่
สําคัญของสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปมี 7 ดาน 
ไดแก ดานภาวะผูนํา ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน ดานการวางแผน ดานการควบคุม    
ดานวิชาการ ดานการตลาดและดานการปฏิบัติการพยาบาล การศึกษาของประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร 
(2544) พบวาตัวชี้วัดที่สําคัญของสมรรถนะการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
ประกอบดวย 8 ตัวช้ีวัด ไดแก ดานการสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล 
ดานการบริหาร ดานการบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวังของ
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ผูใชบริการ  ดานการใชภาวะผูนํ า  ดานการเสริมสรางพลังอํานาจ  ดานการทํางานเปนทีม                   
ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล และดานการเสริมแรงจูงใจ   การศึกษาของทัศนี สงกา (2548) 
พบวาผูนําพยาบาลในคลินิก โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ มีบทบาท 8 บทบาทดังนี้ บทบาทผูชํานาญการ
พยาบาลในคลินิก บทบาทผูนําการเปลี่ยนแปลง บทบาทผูบริหารจัดการ บทบาทผูติดตอส่ือสารและ
ประสานความรวมมือ บทบาทผูจัดการผลลัพธการดูแลและการบริหารความเสี่ยง บทบาทผูให
คําปรึกษา บทบาทผูปกปองคุมครองผูใชบริการดานจริยธรรมและกฎหมาย และบทบาทผูพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาล การศึกษาของศุภรา อภิญญานนท (2549) พบวาคุณลักษณะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ.2559 มี 6 ดาน ไดแก ดานความเปนวิชาชีพ ดานการพัฒนาผูใตบังคับ 
บัญชา  ดานการบริหารจัดการ  ดานการเปนผูนํา  ดานการพัฒนาตนเอง  และดานบุคลิกภาพ                 
แตการศึกษาดังกลาวยังไมสามารถตอบไดวาหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะอยูในระดับใด ทําใหไม
สามารถพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยไดตรงกับความตองการ เนื่องจากยังขาดเครื่องมือใน
การประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 

การประเมินสมรรถนะเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาบุคลากร เปนการวัดวาผูปฏิบัติงานมี
ความรู ทักษะ  ประสบการณ ความชํานาญในตําแหนงเหมาะสมหรือไมเพียงใด  (ธํารงศักดิ์                
คงคาสวัสดิ์, 2549) กระตุนใหผูปฏิบัติงานเอาใจใสงานที่ทํา มีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ (พยอม 
วงศสารศรี, 2545) ชวยในการตัดสินใจบริหารและจัดสรรทรัพยากรบุคคลในองคการไดอยาง
เหมาะสม เกิดประสิทธิผลโดยรวมตอองคการและเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร 
(อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548) นอกจากนี้ยังเปนการสะทอนกลับขอมูลใหบุคลากร
ทราบขอดีและขอดอยในการปฏิบัติงานของตนและนําขอมูลท่ีไดเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองให
มีทักษะและขีดความสามารถใหเหมาะสมกับตําแหนง ดังนั้นการประเมินสมรรถนะเปนภารกิจที่ตอง
ทําอยางเรงดวนในยุคของตัวช้ีวัดเพื่อจะไดพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุตัวช้ีวัดผลงาน
และจะไดปรับตัวช้ีวัดใหมีความเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากรในองคการและการประเมิน
สมรรถนะควรเจาะจงไปตามตําแหนงงานและมีการกําหนดพฤติกรรมที่ชัดเจน (จิรประภา อัครบวร, 
2549)  

การประเมินที่ไดมาตรฐานตองครอบคลุมวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมายขององคการ นิยามของ
เกณฑในแบบประเมินที่กําหนดเปนมาตรฐานการประเมินตองชัดเจน มาตรฐานการปฏิบัติตอง
ทันสมัยและปรับปรุงใหสอดคลองกับระดับความสามารถของผูรับการประเมิน (อลงกรณ มีสุทธา 
และสมิต สัชฌุกร, 2548) การประเมินที่มีคุณภาพ ใหผลการประเมินที่ดี นาเชื่อถือตองมีความแมนยํา
ในการวัด ไดแกความตรง คือความสอดคลองกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และความเที่ยง คือ
ความคงเสนคงวาของการวัดผล (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548; ชูชัย สมิทธิไกร, 2547)  
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โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  นอกจากจะใหการรักษาพยาบาลแกประชาชนแลว ยังเปน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่ผลิตบัณฑิตใหแกสังคม ภารกิจดังกลาวจึงมีสวนผลักดันใหโรงพยาบาล
ตองหาเครื่องมือหรือแนวทางใหมๆ มาชวยในการพัฒนาบุคลากรในโรงพยาบาลตลอดเวลา และงาน
พยาบาลเปนงานที่ตองใชความชํานาญและเชี่ยวชาญในระดับที่แตกตางกันไปตามลักษณะของผูปวย 
ดังนั้นการพัฒนาพยาบาลแตละคนใหมีความรูและทักษะที่เหมาะสม สอดคลองและตรงกับงานที่ทํา
มากที่สุด ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดเร่ิมนําระบบประเมินผลแบบตัวช้ีวัดหลัก (KPI) 
มาใชตั้งแตป พ.ศ. 2545 และพบวาตัวช้ีวัดหลัก (KPI) สามารถชวยใหมองเห็นผลงานในอดีต แตยังไม
สามารถชวยใหมองเห็นวาองคการควรมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติอยางไร จึงจะทําใหองคการบรรลุ   
พันธกิจที่กําหนดไว ดวยเหตุนี้ฝายการพยาบาลจึงไดเร่ิมศึกษาสมรรถนะอยางจริงจัง โดยมอบหมาย
ใหดานวิชาการ ฝายการพยาบาลและ คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร สรางรูปแบบการประเมิน
สมรรถนะของพยาบาลทุกระดับ โดยจัดทํา Core competency และ Job competency ของผูบริหารและ
ผูปฏิบัติ แลวนําไปทดลองใช ในชวงปแรกของการนําไปใชพบปญหาและอุปสรรค คือ บุคลากร
ระดับตางๆในองคการไมรูจัก ไมเขาใจ และไมทราบวาตนจะไดรับประโยชนอะไรจากการนําการ
ประเมินสมรรถนะมาใช นอกจากนี้ยังเห็นวาเปนภาระ เนื่องจากตองทํางานมากขึ้น โดยตองทําการ
เก็บขอมูลตางๆ กอนและหลังการนําการประเมินสมรรถนะมาเปรียบเทียบ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 
2549) ฝายการพยาบาลจึงไดหาแนวทางในการแกไขโดยการใหความรูแกบุคลากรในเรื่องสมรรถนะ 
และนําการประเมินสมรรถนะไปทดลองใชในหอผูปวยนํารองเพื่อใหบุคลากรเกิดการยอมรับและเห็น
ประโยชนของการนําสมรรถนะมาเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาบุคลากรฝายการพยาบาล 

ปจจุบันวิธีประเมินสมรรถนะบุคลากรของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ใชแบบ
ประเมินที่ฝายการพยาบาลจัดทําขึ้นจากการวิเคราะหวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร คานิยมของ
องคการ การกําหนดหนาที่ และอุบัติการณตางๆ โดยอิงเกณฑระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสภากาชาดไทย ทําการประเมินปละ 2 รอบ ใชวิธีการประเมินโดยการสังเกตพฤติกรรม
(Observation)  การสัมภาษณ (Interview) และการรายงานเกี่ยวกับตนเอง (Self report) จากการ
วิเคราะหแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่ใชอยูในปจจุบัน และการ
สัมภาษณคณะกรรมการวิเคราะหตําแหนงงาน และสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาลของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ พบวา หัวขอในการประเมินพฤติกรรมที่บงบอกถึงการมีสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย และเนื้อหาของการประเมินยังไมครอบคลุมขอบเขตงานของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ และเกณฑในการใหคะแนนเปนมาตรวัดที่กําหนดระดับสมรรถนะ ซ่ึงอาจ
พบปญหาในการประเมิน คือ ผูประเมินตองใชความคิด ความรูสึกของตนเองในการตีความหมาย
สมรรถนะแตละดานแตกตางกันตามความเขาใจ และประสบการณในงานของผูประเมินแตละบุคคล 
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ประกอบกับมีการเปลี่ยนแปลงพันธกิจ วิสัยทัศนของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณในป พ.ศ.2550 สงผลให
พันธกิจ  วิสัยทัศนของฝายการพยาบาลตองปรับเปลี่ยนไปเพื่อใหมีความสอดคลองกับของ
โรงพยาบาล ซ่ึงจากการศึกษาเรื่องการพัฒนามาตรวัด พบวา การใชมาตรประมาณคาเชิงพฤติกรรม
เปนการชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการวัดพฤติกรรมการทํางานของบุคคล ซ่ึงสามารถแสดงใหเห็น
ระดับพฤติกรรมวาพฤติกรรมอยางไรที่แสดงถึงการมีสมรรถนะ มีการกําหนดความหมายที่ชัดเจน 
สามารถสังเกตและวัดได (Crane, 1986 อางถึงใน ศุภมาศ การะเกตุ, 2542) และผลการศึกษาของวิริยา 
สุขนอย (2538) พบวา แบบฟอรมการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลยังขาดเกณฑในการประเมิน
ที่สําคัญ ขอรายการเขาใจยาก มีความเที่ยงตรงนอย อาจทําใหผลการประเมินมีความคลาดเคลื่อน การ
ยอมรับของผูถูกประเมินอยูในระดับนอย 

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยในฐานะที่เปนคณะกรรมการพัฒนาตัวช้ีวัดความสามารถของบุคลากรฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จึงมีความสนใจที่จะพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดใชเปนแนวทางในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ใหมีขีดความสามารถเพิ่มสูงขึ้น และพัฒนาคุณภาพงาน
บริการพยาบาลใหมีความสอดคลองกับพันธกิจ วิสัยทัศนของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ และพัฒนา
องคการใหเจริญกาวหนาตอไป 
 
คําถามการวิจัย  
 1. แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จะประกอบดวยขอ
รายการสมรรถนะใดบาง 
 2. เมื่อนําผลการสํารวจสมรรถนะที่ได มากําหนดเปนแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณแลว คุณภาพแบบประเมินดังกลาวควรมีลักษณะอยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
2. เพื่อทดสอบคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1. การวิจัยคร้ังนี้เปนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 
จุฬาลงกรณ ซ่ึงนํามาใชประเมินพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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2. ประชากรที่ใชในการวิจัย ไดแก ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
ผูตรวจการพยาบาลไมนอยกวา 1 ป หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอ
ผูปวยไมนอยกวา 1 ป และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานไมนอยกวา 5 ป ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

3. ศึกษาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดยไดจากการทบทวนสมรรถนะหลักของบุคลากร
สภากาชาดไทย (สํานักงานการเจาหนาที่, 2551) สมรรถนะผูบริหารทางการพยาบาล ฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (ฝายการพยาบาล, 2549) และการบูรณาการจากการทบทวนสมรรถนะผูนํา
ทางการพยาบาลของ AONE (2005) ศุภรา อภิญญานนท (2549) ทัศนี สงกา (2548) ประภัสสร เสงี่ยม
กุลถาวร (2544) จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538)  
 
คําสําคัญ 
 สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย แบบประเมินสมรรถนะ คุณภาพของแบบประเมิน  ผูตรวจการ
พยาบาล หัวหนาหอผูปวย พยาบาลประจําการ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย หมายถึง เครื่องมือที่ออกแบบขึ้นเพื่อตรวจสอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัด จาก
การบูรณาการผลการจัดทําสมรรถนะของสํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย และฝายการ
พยาบาล รวมกับการทบทวนวรรณกรรม มากําหนดเปนตัวประกอบและขอคําถามสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ผานกระบวนการทางสถิติ
การวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

คุณภาพของแบบประเมิน หมายถึง แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่สรางขึ้นมี
คุณภาพดานความเที่ยง (Reliability) ดานความตรง (Validity) 

1. ความตรงของแบบประเมิน หมายถึง แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่นํามา
ประเมินมีความถูกตองแมนยําตรงตามแนวคิดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่ตรวจสอบความตรง
เนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ  

2. ความเที่ยงของแบบประเมิน หมายถึง แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่นํามา
ประเมินไมแตกตางกัน มีความคงที่ โดยการคํานวณคาความคงที่ภายในดวยวิธี Cronbach’s Alpha 
Coefficient และหาความสอดคลอง โดยการนําผลการประเมินของผูประเมินทั้ง 3 กลุม คือ ผูตรวจการ
พยาบาลที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรง หัวหนาหอผูปวยที่ประเมินตนเอง และพยาบาลประจําการที่เปน
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ผูใตบังคับบัญชาโดยตรงมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยใชสูตร Intra-class correlation 
coefficient 

ผูตรวจการพยาบาล หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาขึ้นไป ไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งของสภา
การพยาบาล ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาลในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณมาแลว
อยางนอย 1 ป 

หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ขึ้นไป ไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งของสภาการ
พยาบาล ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณมาแลวอยาง
นอย 1 ป 

พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ขึ้นไป ไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งของสภาการ
พยาบาล ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณมาแลวอยางนอย 5 ป 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ  

1. เพื่อเปนเครื่องมือประกอบการประเมินสมรรถนะ และการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

2. ไดขอมูลพื้นฐานสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อใชในการพัฒนา
หัวหนาหอผูปวยใหมีสมรรถนะเพิ่มขึ้น และเหมาะสมกับงาน 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
ในการศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ผูวิจัย

ไดศึกษา คนควาจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ มาสรางเปนแบบประเมิน รวมกับการศึกษาวิสัยทัศน    
พันธกิจ เปาหมาย แผนกลยุทธของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณและฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ สรุปสาระสําคัญ โดยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
  1.1 บทบาท หนาที่ 
  1.2 วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนกลยุทธ 
  1.3 โครงสรางการบริหารงาน 
  1.4 หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
  1.5 สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะและแนวทางการศึกษาสมรรถนะ 
  2.1 ความหมายของสมรรถนะ 
  2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  2.3 คุณลักษณะและประเภทของสมรรถนะ 
  2.4 การกําหนดสมรรถนะ 
  2.5 สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
 3. การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ 
  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับการประเมิน 
  3.2 ประเภทของการวัดและประเมิน 
  3.3 แนวคิดการออกแบบลักษณะประเมิน 
  3.4 วิธีการประเมินสมรรถนะ 
  3.5 การสรางแบบประเมินสมรรถนะ 
  3.6 การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1. โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ สรางขึ้นโดยพระราชดําริของ
พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาวชิราวุธ พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว เมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม 2457 
ปจจุบันมีเนื้อที่ 136 ไร มีจํานวนเตียงทั้งสิ้น1,440 เตียง ใหบริการทางการแพทยโดยทีมสหสาขา
วิชาชีพที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีบุคลากรซึ่งสังกัดโรงพยาบาลจุฬาลงกรณสภากาชาดไทย 
จํานวน 4,957 คน ประกอบดวย แพทย 75 คน พยาบาล 1,435 คน ผูชวยพยาบาล 650 คน เจาหนาที่
พยาบาล 528 คน ทันตแพทย 13 คน เภสัชกร 51 คน เจาหนาที่อ่ืนๆ 1,303 คน ลูกจางประจํา 854 คน 
ลูกจางชั่วคราว 48 คน นอกจากนี้ยังมีแพทยประจําบาน 551 คน และแพทยประจําบานตอยอด 124 คน
ใหบริการผูปวยนอกปละมากกวา 1.5 ลานคน ผูปวยในปละประมาณ 50,000 คน 
 

1.1 บทบาท หนาท่ีโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณเปนโรงพยาบาลสังกัดสภากาชาดไทย กลาวคือ เปนโรงพยาบาลที่จัด 

ตั้งขึ้นโดยพระราชดําริของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาวชิราวุธ พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว โดยมี
จุดมุงหมายเพื่อชวยแบงเบาภาระของรัฐบาล ใหการบริการรักษาผูบาดเจ็บและผูปวยไขทั้งในยาม
สงครามและยามปกติ โดยไมเลือกชาติ ช้ัน วรรณะ ลัทธิ ศาสนา หรือความคิดเห็นทางการเมือง 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการทางการแพทย พยาบาล แกผูปวย
ที่มีปญหาสุขภาพซับซอน ตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา และตองการการดูแลรักษาโดย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา มีการนําเทคโนโลยีทางการแพทยและวิทยาศาสตรที่ทันสมัย รวมทั้งระบบ
คอมพิวเตอรมาใชในการรักษาพยาบาล มีการคนควาวิจัย พัฒนาการรักษา และพัฒนาบุคลากร         
ทุกระดับอยางตอเนื่อง ทั้งนี้ดวยการประสานความรวมมือกันเปนอยางดีระหวางโรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ และคณะแพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย นอกจากการรักษาพยาบาลแลว 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณยังเปนสถานที่ฝกอบรมนิสิตแพทย แพทยประจําบาน นักศึกษาพยาบาล 
เจาหนาที่รังสีเทคนิค จึงถือไดวาโรงพยาบาลจุฬาลงกรณเปนศูนยกลางดานวิทยาการในหลาย
สาขาวิชาของวงการแพทย  

 
1.2 วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนกลยุทธ 
      1.2.1 วิสัยทัศน และพันธกิจ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
วิสัยทัศน (Vision) 

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนโรงพยาบาลชั้นนําระดับโลก 
 



11 
 

พันธกิจขององคกร (Missions) 
1. ใหบริการรักษาพยาบาล ฟนฟูสมรรถภาพ ปองกันโรคและสรางเสริมสุขภาพที่เปนเลิศ 

ดวยการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  การสรางนวัตกรรมทางการแพทย  และการพยาบาล                 
การสนับสนุนการคนควาวิจัย ฝกอบรม และบริการวิชาการที่เปนแหลงอางอิงไดในระดับสากล 

2. บริหารจัดการองคกรใหมีความคลองตัว มีประสิทธิภาพทางการเงิน มีธรรมาภิบาล เปน
องคกรแหงการเรียนรู และสรางเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

คุณคาหลักขององคกร (Core value) 
M : Morality จริยธรรม 
การปฏิบัติงานที่คํานึงถึงจริยธรรมวิชาชีพ หลักศาสนา กฎหมาย ความเสมอภาค ความ

โปรงใส และมนุษยธรรมตามหลักการของสภากาชาดไทย 
E : Excellence ความเปนเลิศ 
การมุงเนนการปฏิบัติงานเพื่อใหผลการดําเนินงานที่มีคุณภาพในระดับนานาชาติและเปนเลิศ

ทั้งในดานการบริการ การเรียน การสอนและงานวิจัย สามารถสงมอบคุณคาที่ดีขึ้นเสมอใหแก
ผูรับบริการ และผูมีสวนไดสวนเสีย สงผลใหเกิดความยั่งยืนขององคกร 

D : Dignity ความภาคภูมิใจ 
ความรูสึกยึดมั่นในองคกร ความผูกพันและภาคภูมิใจที่ทํางานในสถาบันภายใตพระนาม 

“จุฬาลงกรณ” 
I : Innovation นวัตกรรมและการเรียนรู 
การมุงสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยบุคลากรและหนวยงานมีการประเมินตนเองและ

พัฒนาตนเองและองคกรอยางตอเนื่อง มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุนและคลองตัวในการ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนสามารถทําใหเกิดการพัฒนาที่เปนรูปธรรม 

S : Social Responsibility ความรับผิดชอบตอสังคม 
การใหความสําคัญตอความรับผิดชอบที่มีตอสาธารณะ มุงเนนจริยธรรม การคุมครองปองกัน

สุขอนามัยของสาธารณะ ความปลอดภัยและสิ่งแวดลอม รวมท้ังการสรางเสริมความเขมแข็งของ
ชุมชนในสวนที่เกี่ยวของ 

C : Continuous Improvement พัฒนาอยางตอเนื่อง 
การปฏิบัติงานใหสอดคลองกับมาตรฐาน มีความถูกตอง ปลอดภัย และรวดเร็ว มีความ

ผิดพลาดนอยที่สุด ผูรับผลงานมีความประทับใจในการดูแลเอาใจใส มีการทบทวนผลการดําเนินการ 
และปรับปรุงผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 
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U : Unity สามัคคี 
การทํางานรวมกันเปนทีมในการทํางาน เพื่อนชวยเพื่อน คือการประสานงานที่ราบรื่น สมัคร

สมานสามัคคี เชื่อมโยงและบูรณาการ สอดคลองในทิศทางเดียวกัน 
      1.2.2 วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนกลยุทธ ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

 วิสัยทัศน (Vision) 
ฝายการพยาบาล เปนผูนําทางการพยาบาลในระดับสากล 

พันธกิจ (Mission) 
1. ใหบริการรักษาพยาบาล ฟนฟูสมรรถภาพ ปองกันโรคและสรางเสริมสุขภาพที่เปนเลิศ 

ดวยการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง  การสรางนวัตกรรมทางการแพทยและการพยาบาล                  
การสนับสนุนการคนควาวิจัย ฝกอบรม และบริการวิชาการที่เปนแหลงอางอิงไดในระดับสากล 

2. บริหารจัดการองคกรใหมีความคลองตัว มีประสิทธิภาพทางการเงิน มีธรรมาภิบาล            
เปนองคกรแหงการเรียนรู และสรางเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
 3. เปนองคกรแหงการเรียนรู และใหบริการวิชาการแกสังคม เปนแหลงฝกอบรม ศึกษาดูงาน 
คนควาวิจัย สรางนวัตกรรม และพัฒนามาตรฐานวิชาชีพทางการพยาบาล 
 แผนกลยุทธ (Strategies) 
 1. การพัฒนาเพื่อความเปนเลิศทางการพยาบาล (Care Excellence) 
 2. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรสูความเปนเลิศทางการพยาบาล (Staff Excellence) 
 3. การจัดการองคกรเพื่อความเปนเลิศทางการพยาบาล (Organization Excellence) 
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1.3 โครงสรางการบริหารงาน โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

 

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ

ฝายบริการ 

ฝายการคลัง 

ฝายยุทธศาสตร 
และสารสนเทศ 

ฝายวิชาการ ฝายพัฒนาคุณภาพ 

ฝายการพยาบาล

หัวหนาพยาบาล 

ผูชวยหวัหนาพยาบาล
ดานบริหาร

ผูชวยหวัหนาพยาบาล 
ดานการพยาบาลหอผูปวย 

ผูชวยหวัหนาพยาบาล 
ดานการพยาบาลเฉพาะทาง

ผูชวยหวัหนาพยาบาล
ดานพัฒนาบรกิาร

ผูชวยหวัหนาพยาบาล
ดานทรัพยากรบุคคล 

ผูตรวจการพยาบาล 

หัวหนาหอผูปวย 

พยาบาลประจาํการ 
ผูชวยพยาบาล 

เจาหนาทีพ่ยาบาล 
เจาหนาที่ธุรการ 
ลูกจางประจํา 
ลูกจางชั่วคราว 

ฝายบริหารงานทั่วไป 

ที่มา: ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ, 2549 
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จากโครงสรางองคการ แสดงใหเห็นสายการบังคับบัญชา การติดตอประสานงานและงาน
หลักขององคการ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไดชัดเจน     
การบริหารงานของฝายการพยาบาล มีผูบริหาร 3 ระดับ คือ 1) ผูบริหารระดับสูง 2) ผูบริหาร
ระดับกลาง และ 3) ผูบริหารระดับตน ซ่ึงไดแก หัวหนาหอผูปวย 

 
1.4 หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
หัวหนาหอผูปวย เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน มีหนาที่ในการดําเนินงานการพยาบาล

ในระดับหนวยงานใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล บังคับบัญชา
เจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับในหนวยงานตามอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากหัวหนา
พยาบาล มีภารกิจหลัก 2 ดาน คือ ดานบริหารบริการพยาบาลในหนวยงาน และดานวิชาการ 

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณไดกําหนดคุณสมบัติและหนาที่ความรับผิดชอบ 
(Job Description) ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณไว ดังนี้ (ฝายการพยาบาล, 2544) 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 บริหารงานภายในหอผูปวย ดูแลใหงานบริการพยาบาลผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง อยางมี
คุณภาพและประสิทธิภาพ โดยผูปวยไมเกิดอันตรายถึงชีวิต ซ่ึงมีหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณภาพ
ของงานสูง โดยรับผิดชอบงานการพยาบาล และปกครองผูใตบังคับบัญชาจํานวนมากพอควร คนควา
และวิจัยทางวิชาการดานบริการพยาบาล และปฏิบัติหนาที่อ่ืนที่เกี่ยวของหรือปฏิบัติงานวางแผน 
มอบหมายงาน ส่ังการ นิเทศงาน ใหคําปรึกษาแนะนํา และแกไขปญหาในการปฏิบัติงานในหนวยงาน
ที่รับผิดชอบ 

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 
1. ไดรับปริญญาตรีทางการพยาบาล 
2. ไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบโรคศิลป สาขาการพยาบาลและการผดุงครรภ ช้ัน 1 หรือ 

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ ช้ัน 1 
3. ไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
4. ไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงพยาบาลประจําการมาแลวไมนอยกวา 5 ป มีความชํานาญ 

และประสบการณในงานดานที่กําลังปฏิบัติเปนอยางดี 
ความรูความสามารถที่ตองการ 
1. มีความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญดานการพยาบาลและการผดุงครรภ 
2. มีความเขาใจในพระราชบัญญัติ ขอบังคับ ระเบียบ และนโยบายของสภากาชาดไทย 
3. มีความรูหลักการบริหารงานพยาบาล บริหารงานทั่วไป และบริหารงานบุคคล 
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4. สามารถตัดสินใจและดําเนินงานพยาบาล บริหารงานทั่วไป และบริหารงานบุคคล 
5. มีความรูหลักบริหารงานงบประมาณ อุปกรณและอาคารสถานที่ 
6. มีความรู ความเขาใจหลักการสอน การคนควาวิจัย 
7. สามารถติดตอประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ  
8. มีความรูทันตอความกาวหนาทางวิชาการ และการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
หนาที่และความรับผิดชอบ 
1. วางแผนในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 

1.1 แผนอัตรากําลัง 
1.2 แผนพัฒนาบริการพยาบาล 
1.3 แผนการจัดการอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช 
1.4 แผนการจัดการอาคารสถานที่ และส่ิงแวดลอม 
1.5 แผนการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย 
1.6 แผนการใชงบประมาณ 

2. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
3. ติดตามและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
4. ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล คุณภาพการบริการ 

พยาบาล 
5. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
6. เปนประธานการประชุมประจําเดือนของหนวยงาน 
7. ดูแลดานสวัสดิการแกเจาหนาที่ในหนวยงานใหเปนไปอยางเหมาะสม สงเสริมขวัญและ 

กําลังใจแกเจาหนาที่ 
8. จัดระบบบริการพยาบาลในหนวยงาน 
9. รวมกําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 
10. กําหนดความตองการ จัดหา ควบคุมการใช และการบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ 

เครื่องใช เครื่องนอนและเสื้อผา 
11. ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงาน 
12. ควบคุมดูแลความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคารสถานที่ และ

ส่ิงแวดลอมของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
13.  จัดตารางเวรปฏิบัติงานใหมีเจาหนาที่รับผิดชอบใหบริการพยาบาลผูปวยตลอด             

24 ช่ัวโมง 
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14. นิเทศการสอนสุขศึกษาในหอผูปวย 
15. ตรวจสอบและใหคําแนะนําการบันทึกรายงานทางการพยาบาลตางๆ 

          - Kardex 
          - Nurse’s note 
          - Flow chart 

16. รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําเดือน ประจําป 
17. เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
18. จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการเฉพาะสาขาไวประจําในหนวยงาน 
19. สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล และติดตามผลการวิจัยมาปรับปรุงบริการพยาบาล 
20. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม และผูมาศึกษา อบรม ดูงานทางการพยาบาล 
21. จัดประสบการณทางดานการพยาบาลใหแกนักศึกษา และผูมาฝกอบรมดูงาน 
22. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
23. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ 
24. เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
25. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
 
1.5 สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
การไดมาซึ่งสมรรถนะของบุคลากรในองคการตองเปนไปในทิศทางเดียวกันและสอดคลอง

กับวิสัยทัศน พันธกิจ และกลยุทธขององคการ เพื่อใหสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการพัฒนา
บุคลากร ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดทั่วทั้งองคการ เปนเครื่องมือในการบริหารงาน
ดานทรัพยากรมนุษย และเปนกรอบในการสรางวัฒนธรรมองคการ ทําใหองคการสามารถดําเนินการ
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการกําหนดสมรรถนะของวิชาชีพใดวิชาชีพหนึ่งมีไดหลายวิธีแลวแตจะ
เลือกใชตามความเหมาะสม 

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เร่ิมศึกษาเรื่องสมรรถนะมาตั้งแตป พ.ศ.2545   
(เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ, 2548; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) โดยนําระบบประเมินผล
แบบตัวช้ีวัดหลัก (KPI) ตามหลัก Balanced Score card มาใชและพบวาตัวช้ีวัดหลัก (KPI) ที่นํามาใช
สามารถชวยแกไขปญหาในเรื่องคุณภาพของพยาบาลในหนวยงานไดบางสวน คือชวยทําใหมองเห็น
ผลงานในอดีตแตยังไมสามารถชวยใหมองเห็นไดวาหนวยงานควรมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติอยางไร 
สําหรับพันธกิจที่กําลังจะเกิดขึ้นในอนาคต ดวยเหตุนี้ฝายการพยาบาลจึงไดเร่ิมศึกษาสมรรถนะอยาง
จริงจัง โดยไดพยายามศึกษาแนวคิดสมรรถนะของหลายๆ สถาบัน เชน University of Virginia, JCI 
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Modelและ David C. McClelland มาใชเปนตนแบบในการสรางสมรรถนะ ทําใหในชวงแรกได
รูปแบบสมรรถนะที่ประกอบดวย 3 สวน  คือ Core Competency, Professional Competency และ 
Technical Competency แตเมื่อแบงได 3 สวน ดังกลาวแลวในหนวยงานพบปญหาวา ผูจัดทําเกิดความ
สับสนระหวางคําวา Professional กับ Expert ทําใหตองนําแนวคิดดังกลาวมาประยุกตใหม โดย
จัดแบงสมรรถนะใหเหลือเพียง 2 สวน คือ 

• Core Competency ใช Core Value ของโรงพยาบาลเปนตัวกําหนด 

• Job Competency เปนสวนที่หนวยงานใหความสําคัญในการพัฒนามาก เปนสมรรถนะ 
รวมของพยาบาลที่นํามาจากการวิเคราะหงาน (Job Analysis) หรืองานของพยาบาลในแตละหนาที่    
ที่ตางกัน 
 เมื่อไดสมรรถนะทั้ง 2 สวนดังกลาวขางตนแลว ฝายการพยาบาลไดใชหลัก KSA ตามแนวคิด
ของ JCI มาใชในการกําหนด Core Competency ของฝายการพยาบาลออกเปน 10 ตัว โดยแบงเปน
กลุมสมรรถนะทั้งหมด 3 กลุม คือ 

1. กลุมความรู (Knowledge: K) มีสมรรถนะยอย 3 สมรรถนะ ไดแก 
- K1 : ความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
- K2 : ความรูเร่ืองการควบคุม กํากับงานและการประกันคุณภาพ 
- K3 : ความรูเร่ืองพยาธิสรีรวิทยาตามกลุมโรคและการทําหัตถการที่สําคัญ 

2. กลุมทักษะ (Skills: S) มีสมรรถนะยอย 5 สมรรถนะ ไดแก 
- S1 : การบันทึกทางการบริหาร การบริการพยาบาลและการใชกระบวนการพยาบาล 
- S2 : การพัฒนาคุณภาพงานบริการพยาบาล 
- S3 : การบริหารบุคคล ของใช เครื่องมือและความรวมมือในการดูแล 
- S4 : การตัดสินใจแกไขปญหา 
- S5 : การปฏิบัติการกูชีวิต 

3. กลุมทัศนคติ (Attitude: A) มีสมรรถนะยอย 2 สมรรถนะ ไดแก 
- A1 : ทัศนคติตอองคกร 
- A2 : ทัศนคติตอการปฏิบัติการพยาบาลและวิชาชีพ 

 Core Competency กลางทั้ง 10 ตัวดังกลาวถือเปนแมแบบของการจัดทํา Job Competency 
ของพยาบาลแตละสาขา ซ่ึงนําไปใชเปนเกณฑวัดสมรรถนะของพยาบาลในสายงานตางๆ โดย
หัวหนาหนวยพยาบาลในสายงานตางๆ ที่เปนตัวแทนในการรวมจัดทํา Core Competency จะเปนผูนํา
ในการจัดทํา Job Competency ของพยาบาลในกลุมงานของตนโดยนําความตองการของลูกคามาเปน
เกณฑในการกําหนด KSA และนําพันธกิจของสาขาเฉพาะดานมาพิจารณารวมเพื่อกําหนด KSA    
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ของบุคลากร ในการแบงระดับ Core Competency ใชเกณฑ 5-Point Scale ซ่ึงเปนการผสมผสาน
ระหวาง Expertise และ Hierarchy Level  
 วิธีการสรางรูปแบบสมรรถนะของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ แบงออกเปน 3 
ขั้นตอนใหญๆ คือ (เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ, 2548; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

ขั้นที่ 1 กําหนดแนวคิด 
1. จัดสัมมนาใหญ โดยการเชิญผูแทนซ่ึงเปนผูบริหารทางการพยาบาลทุกสาขาจากทุก

หนวยงานของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ประมาณ 160 คน เขารวมการสัมมนาเพื่อระดมสมองรวมกัน 
2. นําคานิยมของโรงพยาบาลมาพิจารณารวมกับพันธกิจของพยาบาลและทิศทางของ

โรงพยาบาลวาจะไปทางไหน 
3. นําความตองการของผูรับบริการมาเปนปจจัยรวมในการพิจารณา 
ผลจากการสัมมนาใหญครั้งนั้น ทําใหได “กลุมความคิด” ซ่ึงสามารถนํามาเปนแนวทางใน

การกําหนด Core Competency ในขั้นตอนที่ 2  
ขั้นที่ 2 จัดทําราง Competency  
1. จัดสัมมนากลุมยอย โดยตั้งคณะกรรมการดําเนินงานซึ่งประกอบดวย ตัวแทนจากหนวย

พยาบาลตางๆ รวม 15 คน เรียกคณะกรรมการชุดนี้วา “คณะกรรมการพัฒนาบุคลากร” ทําหนาที่เปน
คณะกรรมการกลั่นกรอง 

2. นํา “กลุมความคิด” ที่ไดจากการสัมมนาใหญมาระดมสมองอีกครั้งเพื่อจําแนกเปน 
Competency ตางๆ ตามที่ตองการ ซ่ึงทําการประชุมกลุมยอยกับคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรหลาย
คร้ังกวาจะได Competency ตามที่ตองการ 

3. จัดทําราง Competency แรกออกมา (ใชเวลาประมาณ 6 เดือน) 
ขั้นที่ 3 ทดลองใช  
1. นํารางที่ 1 ไปทดลองใช โดยคณะกรรมการพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนตัวแทนของกลุมงาน

ตางๆ ไดกลับไปเปนเปนผูนําในการนํา Competency ที่กําหนดขึ้นไปทดลองใชในหนวยงานของตน 
2. แกไขราง หลังจากทดลองใชและพบขอบกพรอง (ใชเวลาประมาณ 3 เดือนในการเก็บ

ขอมูลจริงในหอผูปวย และแกไขราง) 
3. จัดทํารางใหม 
4. จัดสัมมนาผูนําทางการพยาบาลในกลุมงานตางๆ จํานวน 160 คน อีกครั้ง แลวนําเสนอราง

ใหมใหแกที่ประชุมใหญพิจารณา 
คณะกรรมการที่รวมสราง Core Competency ตางเห็นประโยชนของรูปแบบสมรรถนะที่

สรางขึ้น เพราะระบบการวัดผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะที่กําหนดขึ้นนั้นชวยกระตุนใหผูปฏิบัติ
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เกิดความตื่นตัวและการเรียนรู ในการพัฒนาตนเองใหไดตามระดับสมรรถนะที่ตนควรมีหรือตาม
เกณฑที่องคกรตองการ โดยหนวยงานไมตองเขาไปกระตุนใหเรียนรูเหมือนในอดีต และในชวงปแรก
ที่ไดนําระบบการประเมินสมรรถนะดังกลาวมาใช พบปญหาและอุปสรรค ซ่ึงสรุปได 2 ประเด็นหลัก 
คือ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

1. เนื่องจากสมรรถนะเปนเครื่องมือในการบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรที่ใหม และยังไม
มีโรงพยาบาลใดในประเทศไทยนํามาใชในการบริหารจัดการ ทําใหบุคลากรระดับตางๆในหนวยงาน
ไมรูจักและไมเขาใจ รวมทั้งไมทราบถึงประโยชนที่จะไดรับจากการนําการประเมินสมรรถนะมาใช 

2. เนื่องจากบุคลากรยังไมเห็นประโยชนจึงทําใหบุคลากรบางสวนเกิดการตอตานและไมให
ความรวมมือ ทั้งนี้เพราะตองทํางานมากขึ้นโดยตองทําการเก็บขอมูลกอนและหลังนําการประเมิน
สมรรถนะมาใชเพื่อเปรียบเทียบ จึงทําใหพยาบาลสวนใหญรูสึกวาเปนภาระ 

อยางไรก็ตามฝายการพยาบาลไดหาแนวทางในการแกไขปญหาดังกลาวโดยการ 
1. ใหความรู โดยการจัดการฝกอบรมและใหความรูในเรื่องสมรรถนะแกพยาบาลทุกระดับ 
2. ทดลองใชกับหนวยงานนํารอง เพื่อใหบุคลากรยอมรับและเห็นประโยชนของการนํา

สมรรถนะมาเปนเครื่องมือที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากรฝายการพยาบาล ผลที่ไดคือ ผลงานโดยรวม
ของพยาบาลในหนวยงานนํารองดีขึ้นกวาในอดีตที่ผานมา 

ในสวนของหัวหนาหอผูปวย ไดมีการทดลองสรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยข้ึนในป พ.ศ.2548 โดยมีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 4 ดาน ซ่ึงไดจากการ
คัดเลือกจาก Core Competency กลาง 10 ตัว ที่ฝายการพยาบาลสรางขึ้น 2 ดานและไดจากการ
สัมภาษณหัวหนาหอผูปวยอีก 2 ดาน มาบูรณาการไดสมรรถนะหลักในการประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย 4 ดาน ไดแก 

1. ดานการจัดการความเปลี่ยนแปลง (Change Management) หมายถึง มีความเขาใจ ยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการ สามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง/
สนับสนุนผูอ่ืนใหเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีของงาน  

2. ดานตัดสินใจแกปญหา (Problem Solving) หมายถึง สามารถระบุปญหา/ความเสี่ยงไดอยาง
ชัดเจน จัดลําดับความสําคัญของปญหา สามารถรวบรวมขอมูลจากแหลงตางๆ ไดอยางครบถวนและ
ตรงประเด็น วิเคราะหและวินิจฉัยสาเหตุของปญหา คนหาทางเลือกและตัดสินใจเลือกในการ
แกปญหาที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลทันตอเหตุการณ สามารถนําไปใชในการกําหนดแนวทาง
ปองกันเชิงรุก 
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3. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information system management) หมายถึง สามารถใชระบบ
สารสนเทศในการทํางานของตน มาชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถนําความรูไปใช
ในการตัดสินใจเพื่อบรรลุเปาหมายการใหบริการและผลงาน 

4. ดานการบริหารจัดการ (Project Management) หมายถึง การจัดทําแผนปฏิบัติการ และ
ทรัพยากรตางๆ ที่ใชในโครงการใหสอดคลองกับนโยบาย/แผนกลยุทธ/แผนพัฒนาของกลุมงาน 
รวมทั้งนําแผนปฏิบัติการดังกลาวไปประยุกตใช 
 
2. แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะและการศึกษาสมรรถนะ 

2.1 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะ 
 มีนักทฤษฎีหลายทานไดเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะไว ดังนี้  
       2.1.1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของ David C. McClelland (1973 อางถึงใน          
สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 
  McClelland ไดใหคําจํากัดความของ Competency วาคือ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายใน
ปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันใหปจเจกบุคคลนั้นสรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรือตามเกณฑที่
กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ มีองคประกอบ 5 สวน คือ 

1. Skill คือ ส่ิงที่บุคคลกระทําไดดีและฝกปฏิบัติเปนประจําจนเกิดความชํานาญ หรือท่ีเรียกวา 
ทําใหเกิดทักษะ เชนทักษะของพยาบาลในการเจาะเลือดโดยไมทําใหคนไขรูสึกเจ็บปวดหรือ
หวาดกลัว 

2. Knowledge คือ ความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน ความรูดานวิชาชีพการพยาบาล ความรู
ดานภาษาอังกฤษ ความรูทางดานคอมพิวเตอร เปนตน 

3. Self-concept คือ ทัศนคติ คานิยม ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตนหรือส่ิงที่บุคคล
เชื่อวาตนเองเปน เชน Self-confidence คนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจะเชื่อวาตนเองสามารถแกไข
ปญหาตางๆ ได 

4. Trait คือ บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน เขาเปนคน
ที่นาเชื่อถือและไววางใจได หรือเขามีลักษณะเปนผูนํา 

5. Motive คือ แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูส่ิงที่เปน
เปาหมายของเขา เชน บุคคลที่มุงผลสําเร็จมักชอบตั้งเปาหมายที่ทาทาย และพยายามทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาที่ตั้งไว ตลอดจนพยายามปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 

       2.1.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะของ Scott B. Parry (อางถึงใน เพ็ญจันทร  
แสนประสาน และคณะ, 2548) 
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Parry ไดใหคําจํากัดความของ Competency วา Competency ประกอบดวย 3 สวน คือ กลุม
ของความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ที่เกี่ยวของกันซึ่งมีผลกระทบ
ตองานหลักของตําแหนงงาน ซ่ึงกลุมความรู ทักษะ และคุณลักษณะดังกลาวสัมพันธกับผลงานของ
ตําแหนงงานนั้นๆ และสามารถวัดผลเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่เปนที่ยอมรับและเปนสิ่งที่สามารถ
เสริมสรางขึ้นไดโดยผานการฝกอบรมและพัฒนา 

       2.1.3 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของ Lucia and Lepsinger (1999) 
Lucia and Lepsinger ไดอธิบายคุณลักษณะของสมรรถนะในรูปของ Competency pyramid 

วา ความถนัดเปนความสามารถที่มีมาแตเดิม (Innate abilities) จะนําไปสูทักษะ (Skill) และความรู 
(Knowledge) ซ่ึงเปนความสามารถที่เกิดภายหลัง (Acquire abilities) สวนคุณสมบัติสวนบุคคล เชน 
อุปนิสัย คานิยม ความเปนผูนํา ที่ทําใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนพฤติกรรมในการ
ทํางานที่สามารถสังเกตได  วัดไดนั้นมาจากทั้งสวนที่ เปนความสามารถที่มีมาแต เดิม  และ
ความสามารถที่เกิดขึ้นภายหลัง 

 
 

ภาพที่ 2  Competency pyramid (Lucia and Lepsinger,1999) 
 

 

พฤติกรรมพฤติกรรม  

คุณลักษณะคุณลักษณะ  
สวนบุคคลสวนบุคคล  

ความรูความรู  

ความถนัดความถนัด  

ทักษะ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         2.2 ความหมายของสมรรถนะ 

สํานักการพยาบาล (2549) สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลที่มีผล
มาจากความรู ความสามารถ ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ตองการใหมีเพื่อใหปฏิบัติงานของพยาบาล
ชวยใหบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคการ 
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สํานักงานขาราชการพลเรือน (2548) สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผล
มาจากความรู ทักษะ/ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานโดดเดน
กวาเพื่อนรวมงานอื่นในองคกร  

ณรงควิทย แสนทอง (2547) สมรรถนะ คือบุคลิกของคนที่สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ 
ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัยหรือกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะของบุคคลซึ่งสะทอนให
เห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตได 

อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2548) สมรรถนะ หมายถึงความรู ความสามารถ 
พฤติกรรม ทักษะและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จของเปาหมายของ
งานในตําแหนงนั้นๆ 

Krozek and Scoggins (1999) สมรรถนะ หมายถึง ประสิทธิภาพในการใชองคความรู ทักษะ 
ที่เกี่ยวของกับการเคลื่อนไหวซึ่งเปนปฏิกิริยาตอบโตของขบวนการทางจิต การคิดอยางมีวิจารณญาณ
รวมถึงทักษะในการติดตอประสานงานระหวางบุคคลที่อยูบนพื้นฐานของการปฏิบัติที่ตกลงรวมกัน
อยางมีมาตรฐานจนเปนที่ยอมรับแกบุคคลทั่วไป 

Perciral. Anderson and Lawson (1994) สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติการ
พยาบาลทั้งหมดของพยาบาล  ซ่ึงมีความหมายมากกวางานที่ปฏิบัติหรือทักษะทางเทคนิค                 
แตประกอบดวยความรู ทักษะ คานิยม ความเชื่อ และเจตคติที่สะทอนและวางรากฐานการปฏิบัติการ
พยาบาล 

McShane and Glinow (2004) สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถและ
คุณลักษณะอื่นๆ ที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

ANMC (2006) สมรรถนะ หมายถึง การผสมผสานระหวางทักษะ ความรู ทัศนคติ และ
ความสามารถที่แสดงออกในการปฏิบัติวิชาชีพ/อาชีพอยางมีประสิทธิภาพ/ดีเลิศ 

จากความหมายสมรรถนะดังกลาว สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงใหเห็น
ถึงการใชความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และคุณลักษณะอื่นๆ ในการบริหารงานตามบทบาท
หนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 

2.3 คุณลักษณะ และประเภทของสมรรถนะ 
       2.3.1 คุณลักษณะของสมรรถนะ 
สมรรถนะเปนความสามารถที่เปนปจจัยที่ผลักดันใหบุคคลสามารถปฏิบัติกิจกรรมหรือ

แสดงออกถึงพฤติกรรมตางๆ ใหบรรลุผลสําเร็จ โดยสมรรถนะมีองคประกอบ 5 อยาง คือ (เพ็ญจันทร 
แสนประสาน และคณะ, 2548)  
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 1. ความรู (Knowledge) เปนองคประกอบที่เปนความรูเฉพาะดานของบุคคล เชน 
ความรูภาษาอังกฤษ ความรูดานการพยาบาล 
  2. ทักษะ (Skill) คือความสามารถหรือส่ิงที่บุคคลกระทําไดดี เชน ทักษะในการ
ทํางานเปนทีม ทักษะในการใหการพยาบาลผูสูงอายุ 
  3. ทัศนคติ คานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณของตน (Self concept) หรือ
ส่ิงที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปน เชน ความเชื่อมั่นในตนเอง 
  4. บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (Traits) เปนส่ิงที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน 
การเปนคนที่นาเชื่อถือไววางใจได 
  5. แรงขับภายใน (Motives) ซ่ึงทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่มุงไปสูส่ิงที่เปน
เปาหมายของเขา เชน บุคคลที่มุงผลสําเร็จมักชอบตั้งเปาหมายที่ทาทาย และพยายามทํางานสําเร็จตาม
เปาหมายที่ตั้งไว ตลอดจนปรับปรุงวิธีการทํางานของตนเองตลอดเวลา 
       2.3.2 ประเภทของสมรรถนะ 
  รูปแบบสมรรถนะของ McClelland (อางถึงในเพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ, 
2548) ประกอบดวย 
  1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรที่ทุก
หนวยงานตองถือเปนรูปแบบเดียวกัน เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคกร 
  2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพซ่ึง
จะกําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวาบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอยางไร 
  3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการ
ปฏิบัติงานตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลมีกิจกรรมตางๆ ที่สําคัญและ
จําเปนในวิชาชีพ 

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2549) ไดแบงประเภทสมรรถนะออกเปน 4 ประเภท คือ 
 1. Core competency หมายถึง สมรรถนะภาคบังคับที่ทุกคนในองคกรในทุก

หนวยงานจะตองมีรวมกัน 
 2. Functional / Professional / Technical / Job competency หมายถึง คุณสมบัติหรือ

คุณลักษณะของผูดํารงตําแหนงที่ควรจะมีในตําแหนงนั้นๆ โดยกําหนดวาผูที่จะทํางานในตําแหนงนัน้
ควรมีสมรรถนะใดที่สําคัญ เชน ความคิดสรางสรรค การเจรจาตอรอง เปนตน 

 3. Personal / Individual competency หมายถึง คุณสมบัติเฉพาะของแตละบุคคลที่มี
ความสามารถพิเศษที่จะชวยเสริมใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จไดดีเปนพิเศษ 
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 4. Leadership / Managerial competency หมายถึง คุณสมบัติหรือคุณลักษณะที่พูดถึง
การเปนผูนํา โดยทั่วไปมักเปนสมรรถนะที่กําหนดสําหรับคนที่จะไปรับตําแหนงเปนผูบริหาร 

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548) ไดจัดทํารูปแบบสมรรถนะ
สําหรับราชการพลเรือนไทย กําหนดตนแบบสมรรถนะ ประกอบดวย 2 สวน คือ 

 1. สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุก
ตําแหนง กําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย
สมรรถนะ 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ การบริการที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
จริยธรรม ความรวมแรงรวมใจ 

 2. สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะของแตละกลุมงานเพื่อ
สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกเจาหนาที่และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจ
ในหนาที่ไดดีขึ้น 

สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดสมรรถนะหลัก 5 ดาน ตามตนแบบสมรรถนะ 
ของสํานักงาน ก.พ. และไดกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับผูบริหารทางการ
พยาบาล ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ดังนี้ 

 1. ดานการพัฒนาศักยภาพคน (Caring and developing others) หมายถึง ความตั้งใจ
จะสงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาว โดยมุงเนนเจตนาที่จะพัฒนาผูอ่ืนและผลที่
เกิดขึ้นมากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่ 

 2. ดานการดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาส
พรอมทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการ
สรางสรรคและแปลกใหม 

 3. ดานการวิเคราะห (Analytic thinking) หมายถึง การทําความเขาใจสถานการณ 
ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือ
วิเคราะหสถานการณทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบไป
ของกรณีตางๆ ได 

 4. ดานการมองภาพองครวม (Conceptual thinking) หมายถึง การคิดในเชิง
สังเคราะหมองภาพองครวมจนไดเปนกรอบแนวคิด หรือแนวความคิดใหมอันเปนผลมาจากการสรุป
รูปแบบ ประยุกตแนวทางตางๆ จากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

 5. ดานสภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปน
ผูนํากลุมคน รวมถึงการกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมาย วิธีการทํางานใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
ทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคองคกร 
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2.4 การกําหนดสมรรถนะ 
การไดมาซึ่งสมรรถนะมีหลายวิธี เปนส่ิงที่มิไดกําหนดตายตัวขึ้นอยูกับความจําเปนของ

วิชาชีพ ความตองการของสังคมหรือสภาพการณนั้นๆ และตองมีความสอดคลองกับวิสัยทัศน      
พันธกิจ เปาหมายและยุทธศาสตรของแตละองคการเพื่อพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว      
กุลยา ตันติผลาชีวะ (2532) กลาววา การไดมาซึ่งสมรรถนะของวิชาชีพหนึ่งๆ มีหลายวิธี แลวแตจะ
เลือกใชตามความเหมาะสม คือ 

1. การกําหนดสมรรถนะโดยประเมินความตองการ (Needs assessment) โดยการศึกษาจาก
กลุมผูใช นักการศึกษาและนโยบายตางๆ ถึงความตองการที่จะใหมีการจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาให
มีสมรรถนะตามที่คาดหวัง ถาเปนทางการพยาบาล จะหมายถึง ความรูเกี่ยวกับงานที่พยาบาลจะตอง
ออกไปปฏิบัติในหนาที่ของพยาบาล 

2. การกําหนดโดยการวิเคราะหงาน (Task analysis) โดยการจําแนกเนื้อหาและเปาหมายของ
งานใหอยูในรูปของงานที่ตองปฏิบัติ หรือตองเรียนรูในรายละเอียดของแตละงาน การวิเคราะหงาน 
จะชวยในการกําหนดงานที่ตองการจะใหเกิดแกผูปฏิบัติในรายละเอียด 

3. การกําหนดสมรรถนะโดยวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (Systematic competency 
analysis) หมายถึง เทคนิคการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายที่พัฒนามาจากระบบการวิเคราะห
ตามปกติ ดวยการจําแนกเนื้อหาของงานออกเปนหนวยที่เปนรูปแบบที่ชัดเจน 

4. การกําหนดสมรรถนะโดยผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญ (Expert judgment) โดยการใช
ผูเชี่ยวชาญเปนกลุมในการตัดสิน แจกแจงพฤติกรรมของนักปฏิบัติวิชาชีพวา ผูที่มีสมรรถนะใน
วิชาชีพนั้นตองมีความรูเร่ืองอะไร ตองมีทักษะที่ตองการอะไรบาง และตองมีทัศนคติทางวิชาชีพ
อยางไรบาง เปนผูที่ใหความเห็นหรือบอกเกี่ยวกับสมรรถนะที่จําเปน รวมทั้งระบุตัวประกอบ
เฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเร่ืองเหลานั้น 

5. การกําหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะหตามหลักการทางทฤษฎีและตํารา โดยกําหนดวา    
ผูปฏิบัติวิชาชีพนั้นๆ ควรจะตองเปนผูที่มีสมรรถนะในดานใดบาง 

6. การศึกษาความตองการดูแลดานสุขภาพ โดยคํานึงถึงวาสภาพการณใดที่ตองเผชิญเมื่อไป
ปฏิบัติงาน เตรียมพรอมที่จะเผชิญ และปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนการสํารวจความตองการ
การดูแลสุขภาพของผูมารับบริการแลวนํามาเปนพื้นฐานในการกําหนดสมรรถนะของผูที่จะมาใหการ
ดูแลในดานสุขภาพ 

7. การศึกษาบันทึกการดูแลรักษาพยาบาลที่ใชในสถานบริการ จะทราบถึงความตองการดูแล
สุขภาพที่เปนจริง ผูที่จะมาใหบริการจะตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมในดานใดนั้นโดยศึกษาจากบันทึก
การรักษาพยาบาลเพื่อประกอบในการกําหนดสมรรถนะ 
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8. การวิเคราะหของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยเก็บขอมูลจากกิจกรรมการปฏิบัติงานประจํา จากการ
สังเกตโดยผูรวมงานหรือผูอ่ืน ซ่ึงเปนการวิเคราะหจากงานของผูปฏิบัติวิชาชีพหรือจากบทบาทของ
พยาบาลในขณะที่พยาบาลปฏิบัติกิจกรรมเปนประจําดวยตนเอง เพื่อนํามากําหนดสมรรถนะ 

9. การศึกษาสภาพความเปนจริงในสังคมเศรษฐกิจ และการเมือง การพยาบาลเปนบริการทาง
สุขภาพที่จําเปนตอสังคมที่มีลักษณะของความเปนวิชาชีพ ที่ตองปรับเปล่ียนและพัฒนาตนเองให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงกับสถานการณที่เกิดขึ้น ไมวาจะเปนสภาพของสังคมที่คาดหวัง 
ตลอดจนทางดานการเมืองและเศรษฐกิจ 
 การกําหนดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ผานมาไดจาก
การศึกษาสมรรถนะตางๆ ที่เกี่ยวของแลวนํามากําหนดเปน 3 องคประกอบ คือ สมรรถนะหลัก 
สมรรถนะวิชาชีพ และสมรรถนะเชิงเทคนิคโดยพยาบาลผูเชี่ยวชาญทางการบริหารของฝายการ
พยาบาล โดยมีผูเชี่ยวชาญทางดานการศึกษาเปนที่ปรึกษา แลวสรางเปนแบบประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย ที่สอดคลองกับสมรรถนะหลักของสภากาชาดไทย 

 
2.5 สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

จุฬาลงกรณ โดยนําสมรรถนะผูนําทางการพยาบาลของ AONE (2005) มาเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัย รวมกับการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับสมรรถนะผูนําทางการพยาบาล และการสนทน
กลุมกับคณะกรรมการวิเคราะหตําแหนงงาน และสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาลของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยยึดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ฝาย
การพยาบาลจัดทําขึ้น (ฝายการพยาบาล, 2549) เชื่อมโยงกับสมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาด
ไทย (2551) โดยใหมีความเหมาะสมตรงกับบริบทขององคการ เพื่อใหการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  มีมาตรฐาน ตรงกับสภาพความเปนจริง และสามารถนํา มา
ใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไดจริง  

AONE (2005) ไดกําหนดสมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูนําทางการพยาบาลไว 5 ดาน ไดแก 
1. ดานการจัดการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ หมายถึง การมีกระบวนการ

ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงานทั้งในสหสาขาวิชาชีพ
และหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ สามารถปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายได มีความสามารถในการ
ตัดสินใจที่ดี 
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2. ดานความรูเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมที่มีผลตอภาวะสุขภาพ หมายถึง มีความรูเกี่ยวกับนโยบาย
สุขภาพ และสามารถนํานโยบายถายทอดสูผูปฏิบัติได สามารถออกแบบรูปแบบการใหบริการโดย
คํานึงถึงคุณภาพและความปลอดภัยของผูรับบริการ  

3. ดานภาวะผูนํา หมายถึง มีความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สามารถวางแผนการปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อใหเกิดความสําเร็จในหนวยงานตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

4. ดานความเปนวิชาชีพ หมายถึง ใหการพยาบาลที่มีมาตรฐานถูกหลักวิชาการที่ทันสมัย 
ภายใตมาตรฐานวิชาชีพ ใชขอมูลทางวิชาการ แนวคิดทางทฤษฎีและผลงานวิจัยมาพัฒนาการ
ปฏิบัติการพยาบาล ยึดมั่นในจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

5. ดานทักษะเชิงธุรกิจและการบริหารจัดการ หมายถึง สามารถใชหลักเศรษฐศาสตรสุขภาพ 
หลักการตลาดมาใชในการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สงเสริมและสนับสนุนการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศในการใหบริการพยาบาล สามารถพัฒนาหนวยงานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ 

สภากาชาดไทย (2551) ไดกําหนดสมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทยไว 8 ดาน 
ไดแก  

1. ดานการบริการที่ดี หมายถึง การใหบริการแกผูมาติดตอประสานงาน หรือผูขอรับบริการ 
ไมวาจะเปนประชาชนหรือหนวยงานภายในสภากาชาดไทย ใหเกิดความเขาใจและพึงพอใจไดตาม
ความตองการและความคาดหวังดวยความเต็มใจ และมีอัธยาศัยไมตรีที่ดี 

2. ดานคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานอยางซื่อสัตย สุจริต ยึดมั่นในหลักการ
กาชาด จรรยาบรรณวิชาชีพ และมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรสภากาชาดไทย เพื่อดํารง
ไวซ่ึงความถูกตองเปนธรรม 

3. ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ หมายถึง การแสดงความพยายามในการทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนด ใชเวลาและทรัพยากรที่มีอยูอยางประหยัด และเกิดประโยชนสูงสุด มีการปรับปรุง
หรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4. ดานการทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกับผูอ่ืน การใหความรวมมือ ชวยเหลือ 
เขาใจบทบาทของตนเอง สามารถสื่อสารใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองเพื่อนําทีมไปสูการบรรลุ
เปาหมาย 

5. ดานการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง หมายถึง สนใจและกระตือรือรนที่จะศึกษา 
คนควาหาความรูในสาขาอาชีพ หรือที่เกี่ยวของอยางเปนระบบและตอเนื่อง รวมทั้งนําความรูที่ไดมา
ประยุกตและพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จ ตลอดจนเผยแพรความรูสูผูอ่ืน 
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6. ความคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง ความเขาใจในวิสัยทัศน เปาหมายและแนวทางในการ
ดําเนินงานขององคกรอยางชัดเจนโดยสามารถระบุ กําหนดขอบขายและวิเคราะหปญหาสถานการณ 
ตลอดจนมองเห็นวิธีการปจจัยตางๆที่ใชกระบวนทางการบริหารเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

7. ความเปนผูนํา หมายถึง ความสามารถที่จะจูงใจ ใหกําลังใจ ตลอดจนสรางความยอมรับให
เกิดแกผูใตบังคับบัญชา โดยมีความกลาที่จะปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตอง กลานําส่ิงใหมๆ ที่เปนประโยชนมา
เปลี่ยนแปลงองคกรและหนวยงาน กลารับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดขึ้น กลาตัดสินใจแกไขปญหา 
ตลอดจนใสใจดูแลพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีความสามารถสูงขึ้น 

8. ทักษะการมอบหมายและการควบคุมงาน หมายถึง ทักษะการบริหารจัดการปฏิบัติงานของ
หนวยงาน โดยการกําหนดเปาหมายการทํางานที่ชัดเจน กําหนดระยะเวลาแลวเสร็จ ติดตามดูแลการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา สอนแนะนําการปฏิบัติงาน รวมแกไขปญหา อุปสรรค ตลอดจนการ
ประเมินผลความสําเร็จของการทํางานเพื่อบริหารใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (2549) ไดกําหนดสมรรถนะผูบริหารทางการ
พยาบาลไว 4 ดาน ไดแก 

1. ดานการจัดการความเปลี่ยนแปลง หมายถึง มีความเขาใจ ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น
ทั้งภายในและภายนอกองคการ สามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง/สนับสนุนผูอ่ืนใหเขาใจและยอมรบั
การเปลี่ยนแปลง เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ที่ดีของงาน  

2. ดานตัดสินใจแกปญหา หมายถึง สามารถระบุปญหา/ความเสี่ยงไดอยางชัดเจน จัดลําดับ
ความสําคัญของปญหา สามารถรวบรวมขอมูลจากแหลงตางๆ ไดอยางครบถวนและตรงประเด็น 
วิเคราะหและวินิจฉัยสาเหตุของปญหา คนหาทางเลือกและตัดสินใจเลือกในการแกปญหาที่มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลทันตอเหตุการณ สามารถนําไปใชในการกําหนดแนวทางปองกันเชิงรุก 

3. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง สามารถใชระบบสารสนเทศในการทํางานของตน   
มาชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถนําความรูไปใชในการตัดสินใจเพื่อบรรลุ
เปาหมายการใหบริการและผลงาน 

4. ดานการบริหารจัดการ หมายถึง การจัดทําแผนปฏิบัติการ และทรัพยากรตางๆ ที่ใชใน
โครงการใหสอดคลองกับนโยบาย/แผนกลยุทธ/แผนพัฒนาของกลุมงาน รวมทั้งนําแผนปฏิบัติการ
ดังกลาวไปประยุกตใช 

ศุภรา อภิญญานนท (2549) ศึกษาคุณลักษณะของหัวหนาหอผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ.
2559 พบวามี 6 ดานไดแก  
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1. ดานความเปนวิชาชีพ หมายถึง การประพฤติและปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ มีความ
ซ่ือสัตยสุจริต มีความเสียสละ มีน้ําใจ เคารพสิทธิมนุษยชนและสิทธิผูปวย สามารถสื่อใหเห็นถึงความ
เปนเอกสิทธิ์แหงวิชาชีพ สรางภาพลักษณที่ดีใหกับวิชาชีพ 

2. ดานการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การใหการสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีสวน
รวมในการกําหนดนโยบาย สรางแรงจูงใจ กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและการวิจัยทางการพยาบาล สงเสริมจิตสํานึกในดานการ
ใหบริการ สามารถใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา  

3. ดานการบริหารจัดการ หมายถึง การใชศาสตรและศิลปในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ ปรับปรุงและพัฒนาแผนงานใหทันสมัย เหมาะสมและสอดคลองกับ
สถานการณ กําหนดอัตรากําลังของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล นําความรูใน
เชิงธุรกิจ เศรษฐศาสตรสุขภาพ และการตลาดมาประยุกตใชในการบริหารจัดการ เห็นความสําคัญใน
การทํางานเปนทีม มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช
อยางคุมคา มีความสามารถในการบริหารความเสี่ยงและบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ดานการเปนผูนํา หมายถึง การมีวิสัยทัศน สามารถวิเคราะหและคาดการณแนวโนมของ
สถานการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต มีความกระตือรือรน มีความมุมานะ มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
สรางความรวมมือกับบุคคลทั้งภายในและภายนอกวิชาชีพ 

5. ดานการพัฒนาตนเอง หมายถึง มีการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีความสามารถ
เชิงวิจัย ประยุกตใชหลักฐานเชิงประจักษหรือผลการวิจัยเพื่อปรับปรุงคุณภาพบริการ สามารถใช
เครื่องมือทางการแพทยที่มีเทคโนโลยีขั้นสูง ใชขอมูลสารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ 

6. ดานบุคลิกภาพ หมายถึง การเปนผูมีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ มีพฤติกรรมการแสดงออกที่
เหมาะสม มีวุฒิภาวะทางอารมณ สามารถเผชิญหนากับสภาวการณที่กดดันหรือภาวะวิกฤติได มีความ
ยืดหยุน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการคิดวิเคราะหอยางเปนระบบ มีความสามารถในการ
ติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการติดตอประสานงานและเจรจาตอรอง 

ทัศนี สงกา (2548) ศึกษาบทบาทผูนําพยาบาลในคลินิก โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ พบวา       
มี 8 บทบาท ไดแก 

1. บทบาทผูชํานาญการพยาบาลในคลินิก หมายถึง มีทักษะในการปฏิบัติการพยาบาลในสาขา
ที่ปฏิบัติงาน ใชทักษะและความรูในการประเมินและวินิจฉัยทางการพยาบาลไดอยางเปนระบบ เปนผู
ตัดสินใจและวินิจฉัยส่ังการทางการพยาบาลไดอยางเหมาะสมทั้งในภาวะปกติและฉุกเฉิน ปฏิบัติการ
โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง และสามารถปรับเปลี่ยนแผนการดูแลผูปวยไดเหมาะสมกับปญหาความ
ตองการของผูปวยและแผนการดูแล 
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2. บทบาทผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง มีทักษะในการเจรจาตอรอง เปนผูนําทีมการ
พยาบาลที่มีทักษะความชํานาญในการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน สรางภาพลักษณที่ดีใน
การใหบริการพยาบาล  

3. บทบาทผูบริหารจัดการ หมายถึง การนําขอมูลการรับ-สงเวรปรึกษามาใชใหเปนประโยชน
ในการปฏิบัติการดูแลรักษาพยาบาล จัดลําดับความสําคัญของงานที่ไดรับมอบหมาย กํากับ ติดตาม 
และประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาลของบุคลากรในความรับผิดชอบ  

4. บทบาทผูติดตอส่ือสารและประสานความรวมมือ หมายถึง มีมนุษยสัมพันธที่ดี ปรับตัวได
เหมาะสม สามารถนําเสนอ อภิปรายเกี่ยวกับงานที่ตนรับผิดชอบไดอยางมั่นใจ มีความมั่นคงทาง
อารมณ 

5. บทบาทผูจัดการผลลัพธการดูแลและการบริหารความเสี่ยง หมายถึง สามารถประเมิน
ผลลัพธการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการแกไขผลลัพธที่ไมเปนไปตาม
กําหนดไดอยางเหมาะสม ทันเวลา กระตุนใหสมาชิกปรับปรุงบริการ และสามารถพัฒนาคุณภาพการ
ดูแลจากขอมูลผลลัพธการดูแลไดอยางเหมาะสม 

6. บทบาทผูใหคําปรึกษา หมายถึง เปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําการปฏิบัติการพยาบาลใน
สาขาความเชี่ยวชาญของตนกับสมาชิกทีมพยาบาลทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน ใหคําปรึกษาแก
ผูปวย ผูดูแล และครอบครัวในการดูแลสุขภาพ เปนวิทยากรในการเผยแพรความรูทั้งภายในและ
ภายนอกโรงพยาบาล 

7. บทบาทผูปกปองคุมครองผูใชบริการดานจริยธรรมและกฎหมาย หมายถึง การใหขอมูล 
ความรูในการรักษาพยาบาลแกผูปวย ผูดูแลและครอบครัวเพื่อใชประกอบการตัดสินใจในการ
รักษาพยาบาล รักษาความลับของผูปวย ปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริยธรรมตามมาตรฐานและ
กฎหมายวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ และกฎหมายอื่นๆ ที่เกี่ยวของ โดยคํานึงถึงสิทธิ
มนุษยชน เปนแบบอยางที่ดีในการเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมในการใหบริการพยาบาล 

8. บทบาทผูพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล หมายถึง มีการคนควาหาความรูเพิ่มเติมอยาง
ตอเนื่อง นําผลการประเมินการบริการดูแลรักษาพยาบาลมาใชในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 
ชวยเหลือและสนับสนุนบุคลากรในทีมใหทําโครงการพัฒนาคุณภาพหรือทําวิจัย สงเสริมการพัฒนา
แนวทางปฏิบัติงานการพยาบาลโดยใชหลักฐานเชิงประจักษมาสนับสนุน 

ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ศึกษาตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงานคุณภาพทั่วทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐและเอกชน พบวาประกอบดวย 8 ตัวช้ีวัด ไดแก 
 1. การสงเสริมความรูทางวิชาการและทักษะการปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง มีการพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง มีการศึกษา อบรมเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพื่อเปนแบบอยางที่ดีแก
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บุคลากรในทีมการพยาบาล สนับสนุนใหบุคลากรในทีมการพยาบาลไดรับการศึกษา อบรมเพื่อ
เพิ่มพูนความรู และประสบการณในการทํางาน มีกระบวนการคิดอยางมีวิจารณญาณ 
 2. การบริหารงาน หมายถึง การมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนและรวมปรับปรุงโครงสราง
ขององคการใหมีความสอดคลองและเหมาะสมในการพัฒนาองคการ โดยเนนนโยบายคุณภาพเปน
หลัก เปนผูใหคําปรึกษา แนะนําและเปนพี่เล้ียง มีความเขาใจในกระบวนการบริหารเปนอยางดี 
สามารถสรางบรรยากาศที่ดีในองคการ และเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรทุกระดับในทีมการ
พยาบาล 
 3. การบริการโดยทีมการพยาบาลตามความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ 
หมายถึง เปนผูที่กอใหเกิดจิตสํานึกแกบุคลากรในทีมการพยาบาลวา ผูใชบริการมีความสําคัญที่สุด    
มีการประเมินความตองการและตอบสนองความตองการของผูใชบริการ สรางสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูใชบริการและบุคลากรในทีมการพยาบาล เสริมสรางบรรยากาศและสิ่งแวดลอมที่ดี อํานวย
ความสะดวกใหแกผูใชบริการ ปฏิบัติงานโดยยึดหลักจริยธรรมและคํานึงถึงสิทธิของผูปวยตาม
พระราชบัญญัติ 
 4. การใชภาวะผูนํา หมายถึง เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง กลาเสี่ยงและยอมรับในผลการ
ปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ยอมใหผูอ่ืนประเมินผลการปฏิบัติงานของตนและยอมรับในผลการประเมินนั้น 
สรางความนาเชื่อถือและเชื่อมั่นใหเกิดในทีมการพยาบาล 
 5. การเสริมสรางพลังอํานาจ หมายถึง มีความสามารถในการเสริมสรางพลังอํานาจแก
บุคลากรในทีมการพยาบาล ชวยใหบุคลกรในทีมการพยาบาลไดใชความรูความสามารถของตนอยาง 
เต็มศักยภาพ มีความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และปลูกจิตสํานึกใหทุกคนอยากพัฒนาองคการและ
มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ 
 6. การทํางานเปนทีม หมายถึง เปนผูสนับสนุนและกอใหเกิดการทํางานเปนทีม โดยใหทกุคน
มีสวนรวมในกิจกรรม เปนผูประสานงานที่ดี มีเทคนิคในการสื่อสารเพื่อสรางบรรยากาศที่ดีในการ
ทํางานใหแกทีมการพยาบาล ทําใหบุคลากรในทีมการพยาบาลเกิดความมุงมั่นที่จะพัฒนาองคการไปสู
ความสําเร็จพรอมกัน สงเสริมใหเกิดการชวยเหลือเกื้อกูลกันและกัน ใหการยอมรับตลอดจนใหรางวัล
แกทีมที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 7. การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล หมายถึง มีความมุงมั่นในการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางาน มีการรวบรวมขอมูลเพื่อวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา และหาแนวทางแกไขปรับปรุงอยาง
ตอเนื่อง มีการนําความรูใหมๆ และนวัตกรรมใหมๆ ทางการพยาบาลมาใชในการใหบริการเพื่อให
ผูใชบริการไดรับบริการที่ดี ทันสมัยและมีคุณภาพ 
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 8. การเสริมแรงจูงใจ หมายถึง การใหการยอมรับผลงานของบุคลากรในทีมการพยาบาลใน
รูปของรางวัล และใหการยอมรับผลงานนั้นดวยความเต็มใจ มีการประเมินผลอยางเปนระบบ โปรงใส
ตรวจสอบได เปดโอกาสใหบุคลากรไดรวมแสดงความคิดเห็นในอันที่จะกอใหเกิดคุณภาพในการ
ใหบริการที่ดี มีประสิทธิภาพ 

จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวามีสมรรถนะ 7 ดาน ไดแก  

1. ดานภาวะผูนํา หมายถึง ทาทาง การแสดงออก คุณลักษณะที่เอ้ืออํานวยตอการทํางานของ
หัวหนาหอผูปวย ที่แสดงวาเปนผูที่มีความเชื่อมั่น มีไหวพริบในการแกปญหา มีความยุติธรรม           
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีจินตภาพ 

2. ดานการอํานวยการและการจัดการระบบงาน หมายถึง ความสามารถในการจัดระเบียบการ   
ปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว การจัดและพัฒนาโครงสรางการบริหารงานในหอผูปวย 
การบริหารงานใหเปนไปตามนโยบาย การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร การจัดระบบ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหและจัดอัตรากําลัง การเลือกสรรและพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนและ
ประสานกิจกรรม การติดตอส่ือสาร การประสานงาน การนิเทศงาน การเตรียมความพรอมและอํานวย
ความสะดวก สงเสริมและสนับสนุน การสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจ 

3. ดานการวางแผน หมายถึง สามารถวางแผน ปรับปรุง และพัฒนาแผนการบริหารงาน    
การวางแผนเตรียมบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร  การวางแผนใหคําปรึกษาบุคลากร             
การวางแผนการใชเวลา การวางแผนงบประมาณ การวางแผนประเมินผลงาน และการวางแผนใช
อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช 

4. ดานการควบคุม หมายถึง สามารถตรวจสอบ ควบคุม กํากับงาน และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย เพื่อใหงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

5. ดานวิชาการ หมายถึง สามารถจัดกิจกรรมทางวิชาการในหอผูปวย จัดบุคลากรเขารวม
ประชุมสัมมนาทางวิชาการที่โรงพยาบาลจัด สามารถทําวิจัย สงเสริมการทําวิจัยในหอผูปวย สามารถ
นําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติการพยาบาล และเผยแพรผลงานทางวิชาการ 

6. ดานการตลาด หมายถึง สามารถวิเคราะหความคาดหวัง และความตองการของผูรับบริการ 
นําแนวคิดการตลาดเพื่อสังคมมาใชได 

7. ดานการปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง สามารถประเมินสภาพ วินิจฉัยปญหา และใหการ
พยาบาลผูปวย สามารถแสดงและสาธิตวิธีการพยาบาล สามารถวางแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล
เพื่อปองกันภาวะแทรกซอน และฟนฟูสภาพ มีความรู และสามารถนําวิธีการใหมมาปรับปรุงการ
พยาบาล  
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จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะผูนําทางการพยาบาลและ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของ ศุภรา อภิญญานนท (2549) ทัศนี สงกา (2548) ประภัสสร    
เสงี่ยมกุลถาวร (2544) จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) โดยใชกรอบแนวคิดสมรรถนะผูนําทางการพยาบาล
ของ AONE (2005) รวมกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (2549) และ
สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย (2551) บูรณาการไดองคประกอบสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 6 ดาน ดังแสดงในตารางที่ 1 

 
 
 
ตารางที่ 1 สรุปสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
 
 
                                                แนวคิด  
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  ส

ภา
กา
ชา
ดไ
ทย

 (2
55

1) 

ฝา
ยก

าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

AO
NE

 (2
00

5) 

ศุภ
รา

 อภ
ญิญ

าน
นท

 (2
54

9) 

ทัศ
นี 
สง
กา

 (2
54

8) 

ปร
ะภ

ัสส
ร เ
สง
ี่ยม

กุล
ถา
วร

(25
44

) 

   จั
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็ญ 
พา

หง
ษ 
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38
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1. การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ √ √ √ √ √ √ √ 

2. ภาวะผูนํา √ √ √ √ √ √ √ 

3. ความเปนวิชาชีพ √ √ √ √    

4. ทักษะเชิงธุรกิจ/การตลาด   √ √  √ √ 

5. การตัดสินใจแกไขปญหา/ความเสี่ยง √ √ √ √ √ √ √ 

6. การบริหารจัดการ √ √ √ √ √ √ √ 
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3. การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ 
 
3.1 แนวคิดเก่ียวกับการประเมิน 

  3.1.1 ความหมายของการประเมิน 
  ศิริชัย กาญจนวาสี (2547) การประเมิน เปนกระบวนการสรางสรรคส่ิงตางๆ และ
สังคมที่สอดคลองกับแนวทางประชาธิปไตย โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาและสรางประโยชนสุขแก
สังคม การประเมินเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการกําหนดคุณคาของสิ่งที่สนใจดวยการสรุป
อางอิงจากสิ่งที่สังเกตไดโดยตรงที่เปนตัวบงชี้คุณคานั้นเพื่อนํามาเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐานที่ใช
ตัดสินคุณคาภายใตบริบทของสังคมที่ศึกษา โดยวิธีการกําหนดคุณคาของสิ่งที่มุงประเมินภายใต
บริบทของการประเมินนั้น ขึ้นอยูกับความเชื่อและประสบการณของนักประเมินวาตองการใช
มาตรการลักษณะใดในการเขาถึงคุณคาและตัดสินคุณคานั้น 

บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2549) การประเมิน หมายถึงการรวบรวมและวิเคราะห 
ขอมูลอยางเปนระบบเพื่อบงคุณคาของสิ่งส่ิงหนึ่ง เปนกรรมวิธีการจัดการวางแผนการรวบรวม และ
การใหขอมูลที่เปนประโยชนสําหรับตัดสินใจในทางเลือกตางๆ มีความเกี่ยวของกับปริมาณและ
คุณภาพ รวมทั้งการตัดสินคุณคาหรือเปนกระบวนการตัดสินคุณคาของสิ่งของหรือการกระทําใดๆ 
โดยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน 

สํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย (2551) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
เปนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนตามเปาหมายการทํางาน และ
ยุทธศาสตรของหนวยงานรวมกับผูบังคับบัญชา โดยระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานจะเปน
กระบวนการที่จะชวยใหผูบังคับบัญชามีการมอบหมายงานใหบุคลากรปฏิบัติอยางเปนระบบ รวมทั้ง
มีกระบวนการติดตามดูแลความกาวหนาของงาน เพื่อใหเกิดความสําเร็จในเปาหมายที่ไดกําหนดไว 

สุภาพร ดาวดี (2549) การประเมินผลการปฏิบัติงานพยาบาล หมายถึง กิจกรรมการ 
บริหารงานบุคคลซึ่งเปนกระบวนการที่พัฒนาขึ้นอยางเปนทางการเปนระยะๆ มีหลักเกณฑ และ
กระบวนการเพื่อประเมินคาการปฏิบัติงานการพยาบาลและคุณลักษณะพยาบาลวามีความสามารถใน
การปฏิบัติงานในตําแหนงนั้นๆ มากนอยเพียงใด ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนตอพยาบาลและองคการ 
  ศิริชัย กาญจนวาสี (2544) การประเมินสมรรถนะ เปนการวัดคุณลักษณะภายในของ
บุคคลซึ่งเปนการวัดทางจิตวิทยา (Psychological measurement) ไมสามารถสังเกตไดโดยตรงเหมือน
การวัดทางกายภาพ (Physical measurement) ตองอาศัยการรวบรวมขอมูลจากพฤติกรรมที่สังเกตได 
และนําไปสรุปอางอิงเปนคาของคุณลักษณะภายใน 
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  JCAHO (2000, อางถึงในมัลลิกา โฆษิตชัยมงคล, 2546) การประเมินสมรรถนะ 
หมายถึงกระบวนการซึ่งใชกิจกรรมการประเมินเพื่อยืนยันความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติ
หนาที่ที่กําหนดไวอยางถูกตองตรงตามเปาหมาย 
 สําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ การประเมินสมรรถนะ หมายถึง กระบวนการตัดสินพฤติกรรมที่
สังเกตและวัดไดของบุคคลในการปฏิบัติงานในสถานการณตางๆ ที่แสดงใหเห็นถึงความรู 
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ และบุคลิกลักษณะที่มีสวนชวยใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 
เพื่อใชเปนแนวทางในการติดตามความกาวหนาของงานและพัฒนาความสามารถของบุคลากร เพื่อให
เกิดความสําเร็จในเปาหมายที่ไดกําหนดไว และเพื่อพัฒนาบุคลากรตามความกาวหนาในสายงาน 

3.1.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการประเมิน 
  การประเมินสมรรถนะจําเปนตองมีแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับสิ่งที่มุงวัด และขอมูล
เชิงประจักษตามลักษณะตัวบงชี้ที่รวบรวมมาได ซ่ึงแนวคิดเชิงทฤษฎีจะชวยอธิบายคุณลักษณะเชิง
นามธรรมที่ตองการวัด สําหรับสวนที่เปนขอมูลเชิงประจักษเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงรูปธรรม
ตามตัวบงชี้ของคุณลักษณะนั้นเพื่อสรุปอางอิงถึงคุณลักษณะภายในที่มุงวัด การวัดคุณลักษณะภายใน
ของบุคคลจําเปนตองใชทฤษฎีการทดสอบเพื่อทําความเขาใจคุณลักษณะของสิ่งที่มุงวัด โครงสราง
การวัด และการสรางเครื่องมือสําหรับการทดสอบ (ศิริชัย กาญจนวสี, 2544) 
 ทฤษฎีการทดสอบเปนองคความรูที่เกี่ยวกับการทดสอบ วิธีแกปญหาการทดลองและการ
พัฒนาเครื่องมือการทดสอบ ซ่ึงจะชวยใหสามารถทําการสรางและพัฒนาแบบสอบใหมีคุณภาพ 
สามารถแปรความหมายผลการวัดไดถูกตอง สามารถนําสารสนเทศไปใชสําหรับการตัดสินใจไดอยาง
เหมาะสม (ศิริชัย กาญจนวสี, 2544) 
 ทฤษฎีการทดสอบ แบงออกเปน 2 แนวคิด คือ 
 1. ทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test Theory) ซ่ึงเนนการตรวจสอบความสัมพันธ
ระหวางคะแนนที่สังเกตไดกับคะแนนที่แทจริง โดยการวิเคราะหคุณภาพรวมของขอสอบและแบบ
สอบ 
 2. ทฤษฎีการทดสอบแนวใหม (Modern test Theory) มุงเนนการขยายแนวคิดของทฤษฎีการ
ทดสอบแบบดั้งเดิมใหมีขอบเขตที่ชัดเจน ปรับขอตกลงเบื้องตนใหสมจริงเพื่อใหไดแนวทางการวัดที่
นาเชื่อถือยิ่งขึ้น ซ่ึงมีพัฒนาการที่สําคัญ 2 แนวทาง ไดแก 

• ทฤษฎีการสรุปอางอิงทางการทดสอบ (Generalizability Theory) 

• ทฤษฎีการตอบสนองขอสอบ (Item Response Theory) 
ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยไดใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม 
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ซ่ึงมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ในการพัฒนาแบบประเมินตาม
ขั้นตอนของ Burns and Grove (2005) 

3.1.3 รูปแบบการประเมิน 
ในการประเมินสามารถแบงรูปแบบการประเมินเปน 4 ลักษณะ คือ (วิชัย โถสุวรรณ,  

2546; อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2545)  
3.1.2.1 การประเมินแบบยึดคุณลักษณะ (Trait rating based approach) เปนแบบที่ 

พิจารณาคุณลักษณะของบุคคล ตลอดจนคานิยม และส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 
3.1.2.2 การประเมินแบบยึดหลักพฤติกรรม (Job performance or behavior based  

approach) เปนแบบประเมินผลที่เกี่ยวกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ 
  3.1.2.3 การประเมินแบบยึดประสิทธิผลหรือวัตถุประสงคของงานเปนหลัก (Result 
or objective based approach) เปนแบบประเมินที่มุงประเมินในแงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนด
ไว ทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ เวลา และประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
  3.1.2.4 การประเมินแบบผสมผสาน (Hybrid approach) เปนแบบประเมินที่เกิดจาก
การผสมผสานกันระหวางการประเมินที่เนนการวางแผนงานอยาง Management by objective (MBO) 
กับวิธีการประเมินตามพฤติกรรมเพื่อใชประเมินผลสําเร็จของงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
 
 3.2 ประเภทของการวัดและประเมิน 
       การวัดและประเมิน จําแนกเปนกลุมใหญๆ 3 กลุม ดังนี้ (ชูชัย สิทธิไกร, 2547; รัชนีวรรณ      
วานิชยถนอม, 2548) 
       3.2.1 การทดสอบเชิงปฏิบัติงาน (Test of performance) คือ การทดสอบที่ผูถูกทดสอบ
จะตองปฏิบัติงานบางอยางที่จัดเตรียมไว คะแนนที่บุคคลไดรับขึ้นอยูกับวาสามารถปฏิบัติงานนั้นไดดี
มากนอยเพียงไร เพราะฉะนั้นการทดสอบการปฏิบัติงานจึงไดรับการออกแบบมาเพื่อใชประเมินวา
บุคคลสามารถจําทําอะไรไดบางภายใตสภาพการณที่กําหนดไว หรือเรียกวาเปนการทดสอบ
ความสามารถสูงสุดของบุคคล 
       3.2.2 การสังเกตพฤติกรรม (Behavior observation) คือ การสังเกตการกระทําหรือการ
ตอบสนองของบุคคลในสถานการณหนึ่งๆ ซ่ึงมักจะใชในการประเมินคุณลักษณะของบุคคลตั้งแต
ทักษะทางสังคมไปจนถึงการปฏิบัติงานในหนาที่ การสัมภาษณก็นับไดวาเปนการสังเกตพฤติกรรม
แบบหนึ่งแมวาผูถูกสังเกตจะรูตัวและพยายามทําตัวใหดีที่สุดก็ตาม แตการสังเกตพฤติกรรมที่เกิดขึ้น
ในระหวางการสัมภาษณจะใหขอมูลที่มีประโยชนอยางมากตอการประเมินคุณสมบัติของผูสมัครงาน 
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       3.2.3 การรายงานดวยตนเอง (Self- report) คือ การที่บุคคลผูถูกทดสอบเปนผูบรรยาย
ความรูสึก ทัศนคติ ความคิดเห็นหรือความเชื่อของตนเองใหผูทดสอบทราบโดยอาจจะอยูในรูปแบบ
ของการตอบแบบสอบถามหรือแบบสํารวจความคิดเห็นรวมทั้งการทําแบบทดสอบบุคลิกภาพบาง
ชนิดดวย 
  

3.3 แนวคิดการออกแบบลักษณะของแบบประเมิน  
  3.3.1 มาตรประมาณคา (Rating Scale) 
  มาตรประมาณคา เปนเครื่องมือที่นํามาใชวัดทักษะการปฏิบัติทั้งในดานกระบวนการ
และผลงาน โดยการแสดงรายการพฤติกรรมที่วัดและตัวบงชี้คุณภาพของระดับการปฏิบัติซ่ึงกําหนด
เปนโครงสรางและมีชวงของมาตรที่มีคาเปนตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมใหผูประเมินเลือกตาม
การตัดสินของตน (สุวิมล วองวาณิช, 2546) 
  แนวทางในการปรับปรุงคุณภาพเครื่องมือวัดประเภทมาตรประมาณคาใหไดผล
ถูกตองมีดังนี้ (Thondike and Hagen, 1977 อางถึงในศุภมาศ การะเกตุ, 2542) 
  1) การประเมินควรกระทําเฉพาะลักษณะที่ปรากฏใหเห็นชัดเจน 
  2) ลักษณะที่ประเมินตองแสดงออกในรูปของพฤติกรรมและการตัดสินจะกระทํา
จากพฤติกรรมที่เห็นเทานั้น 
  3) รูปแบบของการประมาณคา (Rating form) ตองปรับปรุงเพื่อใหผูประเมินบอก
ความแตกตาง หรือควบคุมการที่ผูประเมินมีมาตรฐานในการตัดสินใจที่แตกตางกัน 
  4) ผูประเมินตองเปนผูที่มีโอกาสมากที่สุดในการสังเกตพฤติกรรมในสถานการณ
ตามตองการ 
  5) ผูประเมินตองไดรับการบอกเลาถึงคุณคาของการประมาณคา และไดรับการ
ฝกฝนในการใชเครื่องมือ 
  6) หากสามารถมีผูประเมินหลายคนก็ควรรวบรวมผลการประเมินจากผูประเมิน
หลายคน  

3.3.2 การประเมินผลแบบ 360 องศา 
  การประเมินผลแบบ 360 องศา หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ขอมูลยอนกลับที่ดําเนินการรวบรวมใน
การประเมินผลนี้ มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
(อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548) เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสานทั้ง
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
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ที่มุงเนนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงานสําเร็จของผูรับการประเมินจากหลายแหลงขอมูลเพื่อให
มีความถูกตอง แมนยํา และเชื่อถือไดมากกวาการประเมินจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 

 3.3.3 ประโยชนของการประเมินสมรรถนะ (วาสินี วิเศษฤทธิ์ และคณะ, 2549) 
    1. ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคการชวยในการสรางกรอบ
แนวคิด  พฤติกรรม  ความเชื่อ  ทัศนคติของคนในองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน  และ
เปรียบเสมือนตัวเรงปฏิกิริยาใหบรรลุเปาหมายตางๆ ไดดีและเร็วยิ่งขึ้น 
    2. ใชเปนกรอบในการสรางวัฒนธรรมองคการ สรางกรอบการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของคนในองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุนการดําเนินงานขององคการให
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเห็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมไดชัดเจน
มากยิ่งขึ้น และปองกันไมใหเกิดวัฒนธรรมองคการตามธรรมชาติที่ไมพึงประสงค 
    3. เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ใชในการคัดเลือกบุคลากร
เขาทํางาน การเลื่อนระดับปรับตําแหนงงาน การโยกยายตําแหนงหนาที่ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และการบริหารผลตอบแทน 
   
 3.4 วิธีการประเมิน 
 วิธีการประเมินที่สําคัญ ไดแก (ณัฏฐนันท เขจรนันท, 2542; รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546; พยอม 
วงศสารศรี, 2545) 
  3.4.1 การพิจารณาตามเครื่องมือ (Graphic scales/Rating scales) เปนการประเมินโดย
ใชแบบฟอรมที่กําหนดไวบนสเกล เปนวิธีที่นิยมใชมากที่สุด มีขอดีคือไดขอมูลเพื่อปรับปรุงสงเสริม
ผูปฏิบัติงาน แตมีขอจํากัดคือผูประเมินอาจไมเขาใจความหมายของคุณลักษณะหรือตัวเลขที่กําหนด 
  3.4.2 การบันทึกเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนเทคนิคการประเมินที่บุคคล
ตองบันทึกพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อใชในการใหคะแนนบุคคล 
  3.4.3 การพิจารณาการปฏิบัติงาน (Field review) เจาหนาที่ฝายบุคคลจะทําการ
สอบถามผูบังคับบัญชาโดยตรงเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา แลวทํารายงานตอ
ผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป 
  3.4.4 การประเมินผลโดยกลุม (Group appraisal) ใชผูประเมินหลายคนมาชวยกัน
ประเมินผลงานของบุคคล นิยมใชเพื่อเล่ือนตําแหนง โยกยาย ลดขั้น ขึ้นเงินเดือน 
  3.4.5 การประเมินตามผลงาน (Appraisal by results) ประเมินโดยการพิจารณา
ผลลัพธของการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อปองกันปญหาความขัดแยงที่อาจเกิดขึ้น 
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  3.4.6 การเขียนความคิดเห็น (Free-From Essay) ผูประเมินเขียนขอความแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับบุคลากร 
  3.4.7 การจัดลําดับ (Ranking plans) ผูทําการประเมินพิจารณาคุณสมบัติตางๆ ของผู
ถูกประเมินแตละรายนํามาเปรียบเทียบกัน เรียงลําดับจากสูงไปต่ําตามความเหมาะสม 
  3.4.8 การตรวจสอบรายการ (Checklist) ประกอบดวยรายการที่แสดงขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมที่ผูสังเกตบันทึกวากระทําตามรายการที่กําหนดไว 
  3.4.9 การกระจาย (Distribution) ผูประเมินทําการพิจารณาคุณสมบัติตางๆ ที่ถูก
กําหนดขึ้น และคุณภาพของผลงานที่ผูถูกประเมินแตละคนปฏิบัติ แลวจัดเขาสูกลุมตางๆ โดยใช
หลักการกระจายทางสถิติ 
  3.4.10 การประเมินผลพฤติกรรมโดยอาศัยมาตราสวน (Behaviorally anchored 
rating scale: BARS) แบบประเมินนี้จะมีแบบประเมินเฉพาะซึ่งกําหนดพฤติกรรมที่สําคัญแตละงาน
แยกกันโดยวิธีใหคะแนน (rating) โดยใหผูบริหารกําหนดมิติงานและใหน้ําหนักแตละงาน 
 สําหรับการพัฒนาแบบประเมินในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีการประเมินแบบการพิจารณา
ตามเครื่องมือ (Rating scales) กําหนดมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ในการสอบถามเพื่อประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ดวยวิธีการประเมินโดยผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และประเมินตนเอง 
เพื่อใหมีความถูกตอง แมนยํา และเชื่อถือไดมากกวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือ
การประเมินตนเองเพียงคนเดียว 
 
 3.5 การสรางแบบประเมิน 
        การสรางแบบประเมินนั้นตองมีความสอดคลองกับวิธีประเมิน ความพิจารณาเลือก
วธีิการประเมินที่เหมาะสมกับลักษณะงาน และวัตถุประสงคของการประเมิน และแบบประเมินแตละ
ชนิดมีขอดีและขอจํากัด ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหขอดีและขอจํากัดของแบบประเมินสมรรถนะตามวัตถุประสงค  
 

วัตถุประสงค 
ในการประเมิน 

แบบคุณลักษณะ แบบพฤติกรรม แบบประสิทธิผล 

วางแผนการจั ดการ 
กํากับควบคุมงาน 

ไมมีประโยชนเลย เพราะ
ไมได พิจารณาถึงผลของ
การปฏิบัติงานโดยตรงอยาง
เฉพาะ เจาะจง 

มีประโยชนบางหากเกณฑ
การปฏิบัติงานที่คาดหวังให
พนักงานปฏิบั ติเกี่ยวของ
กั บ เ ป า ห ม า ย ข อ ง ง า น
ทั้งหมด 

มีประโยชนมากที่สุดเพราะ
สัมพันธกับกระบวนการ
วางแผนงานขององคการ 
 
 

ใ ห ข อ มู ล ป อ น ก ลั บ
เก่ียวกับผลการปฏิบัติ 
งานเฉพาะอยางใดอยาง
หนึ่ง 

ไมมีประโยชนเพราะแบบนี้
ไมมีมาตรฐานการปฏิบั ติ 
งาน หรือเกณฑการปฏิบัติที่
คาดหวัง 

มีประโยชนมากที่สุดเพราะ
ระบุพฤติกรรมการปฏิบัติ 
งานที่พนักงานแสดงในการ
ปฏิบัติงาน 

มีประโยชนมากถาหากแจง
ผลการประ เมินรวมถึ ง
พฤติกรรมที่กําหนดไว 

ระบุความตองการใน
ก า ร ฝ ก อ บ ร ม แ ล ะ
พัฒนา 

มีประโยชนบางถาหากการ
ฝกอบรมหรือพัฒนานั้น
เกี่ยวของกับการปรับปรุง
ค ว า มสั มพั น ธ ร ะห ว า ง
บุคคล 

มีประโยชนมากที่สุดในการ
ระบุว าสวนบก  พรองใน
การปฏิบั ติ ง านและระบุ
ความตองการฝกอบรม 

มีประโยชนบางถากําหนด
กระบวนการในการปฏิบัติ
ใหบรรลผุลสําเร็จ 
 
 

ระบุศักยภาพเพื่อการ
เล่ือนขั้น 

มีประโยชนบ าง เมื่ อการ
เลื่อนขั้น/ตําแหนงนั้นขึ้นอยู
กั บทั กษะ ในก า รติ ดต อ
สัมพันธกับบุคคลอื่นเปน
อยางดี 

มีประโยชนบ า งถ าหาก
ขอความแสดงพฤติกรรม
กํ า ห น ด เ ป า ห ม า ย ข อ ง
ตํ า แ ห น ง ห รื อ อ ธิ บ า ย
ลักษณะของตําแหนง 

มีประโยชนบ างถ าหาก
เกณฑการตัดสินเพื่อการ
เลื่อนขั้น/ตําแหนงนั้นยึด
ผลสําเร็จอยางใดอยางหนึ่ง
ในการตัดสิน 

ตัดสินคัดเลือกคนเขา
ทํางาน 

มีประโยชนบ าง เมื่ อการ
คั ด เ ลื อ ก ขึ้ น อ ยู กั บ
บุคลิกลักษณะของความ 
สัมพันธระหวางบุคคล 

มีประโยชนบางถาขอความ
แสดงพฤติกรรมในแบบ 
ฟอรมกําหนดลักษณะงาน 
ตําแหนงที่จะคัดเลือกเพื่อ
บรรจุ 

มีประโยชนบางถางานที่
คั ด เลื อก เพื่ อบรรจุหรื อ
ฝกอบรมมีจุดมุงหมายใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ โ ด ย ยึ ด เ อ า
ผลสําเร็จเปนหลัก 
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ตารางที่ 2 (ตอ) ผลการวิเคราะหขอดีและขอจํากัดของแบบประเมินสมรรถนะตามวัตถุประสงค  
 

วัตถุประสงค 
ในการประเมิน 

แบบคุณลักษณะ แบบพฤติกรรม แบบประสิทธิผล 

ตอบแทนความดี ไมมีประโยชนเลยเพราะ
การแสดงคุณลักษณะไมมี
สวนชวยใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จได 

มีประโยชนบ างถ าแบบ 
ฟอรมมีสวนสัมพันธกับ
เป าหมายการปฏิบั ติงาน
ทั้งหมด 

มีประโยชนมากที่สุดเพราะ
แบบวัดนี้ วัดผลสําเร็จที่มี
สวนชวยใหองคกรประสบ
ผลสําเร็จ 

วั ด ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ท้ังหมดที่ เ ก่ียวของใน
ตําแหนงนั้นๆ 

ไมมีประโยชนเลยเพราะ
แบบนี้ไมไดทําขึ้นโดยการ
วิ เคราะหพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน 

มีประโยชนมากที่สุดเพราะ
แบบนี้ทําขึ้นโดยอาศัยการ
วิเคราะหงานอยางละเอียด 

ไมมีประโยชนเลยเพราะ
แบบนี้ตามปกติแลวมิได
พิจารณาชิ้นงานที่เกี่ยวของ
ทั้งหมด 

เพื่ อแกปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

มีประโยชนบางถาปญหา
ใ น ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น เ ป น
ป ญ ห า ค ว า ม สั ม พั น ธ
ระหว างบุคคล  งานหรือ
สวนตางๆ 

มีประโยชนมากที่สุดเพราะ
แบบนี้กําหนดพฤติกรรม
การปฏิบัติงานเฉพาะแตละ
ช้ินของงาน 

มีประโยชนบางหากปญหา
นั้นเปนปญหาเกี่ยวกับเวลา 
ท รั พ ย า ก ร  ห รื อ ก า ร
ปฏิบัติงาน 

ที่มา : จําเนียร จวงตระกูล, 2531 อางถึงใน อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2545 

        
3.5.1 ขั้นตอนการสรางและพัฒนาแบบประเมิน 

  แบบประเมินเปนเครื่องมือที่มีความสําคัญในการเก็บรวบรวมขอมูล เครื่องมือที่มี
คุณภาพจะทําใหผลการประเมินถูกตอง นาเชื่อถือ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547; เพชรนอย สิงหชาง
ชัย, ศิริพร ขัมภลิขิต, และทัศนีย นะแส, 2539) การสรางแบบประเมินมีขั้นตอน ดังนี้  
     1) การกําหนดพฤติกรรมที่บงชี้สมรรถนะในแตละองคประกอบที่ไดจากการ
วิเคราะหขอบเขตของงานที่ปฏิบัติใหชัดเจนโดยผูที่กําหนดเปนผูที่มีความรูในงานที่ทําอยางดี 
     2) เลือกรูปแบบของเครื่องมือที่เหมาะสมและขั้นตอนนี้ตัดสินวาใชมาตรวัดการ
ประเมินพฤติกรรมแบบใดตองพิจารณาใหเหมาะสมกับสิ่งที่ตองการวัด หากพฤติกรรมมุงเนนที่
ขั้นตอนการทํางานก็ใชแบบตรวจสอบรายการ หากเนนที่คุณภาพของการปฏิบัติงานก็อาจใชมาตร
ประมาณคา 
     3) การสรางขอรายการพฤติกรรมที่ตองการวัด ซ่ึงไดมาจากการนิยามของตัวแปร
อธิบายคุณลักษณะวามีลักษณะพฤติกรรมอยางไร มีการจัดระบบหมวดหมู ซ่ึงจะทําใหผูใชเขาใจ 
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ตรงกัน ส่ือความหมายไดเขาใจสอดคลองกันซ่ึงผูสรางตองศึกษา คนควา ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของ
ทั้งหมดเพื่อกําหนดพฤติกรรมบงชี้ 
     4) การกําหนดเกณฑการใหคะแนนความสามารถในการปฏิบัติและเกณฑการ
ประเมินคุณภาพของงานในขั้นตอนนี้ตองมีการสรางคูมือเพื่อยึดเปนเกณฑในการใหคะแนน เพื่อให
การใหคะแนนนั้นมีความเปนปรนัยมากที่สุด 
     5) การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ซ่ึงเครื่องมือท่ีสรางขึ้นตองมีการทดลองใช 
ประเด็นที่ตองพิจารณาคือ ความครอบคลุมของขอรายการที่สัมพันธกับสมรรถนะในแตละดานซึ่ง
สามารถเพิ่มเติมได นอกจากนี้ผลการทดลองใชยังทําใหไดขอมูลจากผูถูกประเมินมีสวนชวยกําหนด
เกณฑการประเมิน การตรวจสอบคุณภาพของการวัดอันไดแก การตรวจสอบเกี่ยวกับความตรงและ
ความเที่ยงของแบบวัด 

       
3.5.2 การสรางสเกลหรือแบบวัด 

  มีนักวิชาการหลายทานไดสรุปวิธีการสรางสเกลหรือแบบวัดไว ดังนี้ (ยุวดี ฦาชา 
และคณะ, 2531; บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549; Streiner, Norman, 1995; อางถึงในอภิชัย มงคล 
และคณะ, 2552) 
          1) แบบลิเคิต (Likert-type) เปนแบบวัดทัศนคติที่สรางขึ้นโดยนักจิตวิทยาชื่อ 
Likert ลักษณะการวัดจะมีขอความหลายๆ ขอความที่ครอบคลุมหัวขอที่จะศึกษา ซ่ึงขอความนี้จะมี
ความหมายทั้งทางบวกและทางลบ  เรียงกันอยูอยางไมจงในและมีปริมาณพอๆ กัน การตอบ
แบบสอบถามนี้มีขอใหเลือกตอบไดตั้งแต 2 ตัวเลือกขึ้นไป สวนใหญนิยม 4 หรือ 5 ตัวเลือก เชน เห็น
ดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ผูตอบจะใสเครื่องหมายลงในตัวเลือกตัวใดตัว
หนึ่งเทานั้น สําหรับการใหคะแนนขึ้นอยูกับลักษณะของขอความวาเปนทางบวกหรือทางลบ คะแนน
ทัศนคติของผูถูกวัดแตละคนจะไดจากผลรวมคะแนนในแตละขอ หรือเปนคาเฉลี่ยของผลรวมทุกขอ 
          2) แบบเธอรสโตน (Thurstone-type) เปนแบบวัดทัศนคติโดยนักจิตวิทยาชื่อ 
Thurstone การสรางสเกลแบบนี้เปนการพยายามทําใหแตละขอคําถามมีน้ําหนักในแตละชวงเทาๆ กัน 
เพราะฉะนั้นสเกลที่ไดจะมีชวงหางเทากัน หรือดูเหมือนวาเทากัน ลักษณะของแบบวัดจะมีขอคําถาม
ใหเลือกตอบได 2 ทางเลือก คือ เห็นดวย ไมเห็นดวย แตละขอคําถามจะมีคาคะแนนอยูในคูมอืเพือ่เปน
ดัชนีทิศทางและความเขมของทัศนคติ คาคะแนนจะมีคาอยูระหวาง 0 – 11 ถาทัศนคติดีคาจะเขาใกล 
11 แตถาไมดีคาจะเขาใกล 0 อยางไรก็ตามแบบของเธอรสโตนมีขอดอยคือ สรางเครื่องมือยาก เพราะ
ซับซอนและใชเวลามาก จึงมีผูนิยมใชนอยกวาแบบลิเคิต 
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          3) แบบกัททแมน (Guttman-type) สเกลมีความเปนมิติเดียว วัดไปในแนว
เดียวกัน คะแนนที่ไดจะเปนคะแนนสะสมของแตละคําตอบ คือ ทุกคะแนนของสเกลที่เพิ่มขึ้น
สะทอนถึงการเพิ่มขึ้นของทัศนคติในเรื่องนั้น ดังนั้นจะเห็นแบบแผนของคําตอบเปนสามเหลี่ยมแบบ
ขั้นบันได เพราะฉะนั้นจากคะแนนทัศนคติที่ไดสามารถทราบถึงแบบแผนของคําตอบได คนที่ได
คะแนนเทากันจะมีแบบแผนของคําตอบเหมือนกัน ลักษณะของแบบวัดแบบนี้คะแนนรวมของแตละ
คนจะไดจากผลรวมของแตละขอโดยมีทิศทางเดียวกัน เห็นดวย เทากับ 1 คะแนน ไมเห็นดวย เทากับ 
0 คะแนน ขอดีของแบบกัททแมน คือ มีความเปนมิติเดียว ใหภาพความตอเนื่องของทัศนคติตาม
คะแนนที่เพิ่มขึ้น 
          4) แบบออสกูด (Osgood scale) เปนแบบวัดที่สรางขึ้นโดย Osgood และคณะ 
เปนการศึกษาเกี่ยวกับความคิดรวบยอด หรือมโนทัศนของส่ิงตางๆ ลักษณะของแบบวัดนี้จะมี
ประโยคหรือวลีเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจจะเปนสถานที่ บุคคล เหตุการณ หรือส่ิงของที่ตองการให
ผูตอบแสดงความรูสึกในมิติตางๆ 3 มิติ คือ ดานการประเมินผล เชน ดี-เลว นาเกลียด-สวยงาม ดาน
ศักยภาพ เชน แข็งแรง-ออนแอ บอบบาง-ทนทาน และดานกิจกรรมหรือปฏิกิริยา เชน รวดเร็ว-เชื่องชา 
มืด-สวาง เปนตน ผูวิจัยตองหาคําคุณศัพทที่มีความหมายตรงขามกันเปนคูๆ และมีลักษณะทั้ง 3 มิติ
ปะปนกัน ระหวางคูคําตอบจะมีสเกลใหผูตอบเลือกตอบเพียงตัวเลือกเดียว 

สําหรับการพัฒนาแบบประเมินในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีการสรางสเกลแบบลิเคิต และ
ใชวิธีการประเมินแบบการพิจารณาตามเครื่องมือ กําหนดมาตรสวนประมาณคา (Rating scale)           
5 ระดับ  ในการสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  ดวยวิ ธีการประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และประเมินตนเอง เพื่อใหมีความถูกตอง แมนยํา และเชื่อถือได
มากกวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือการประเมินตนเองเพียงคนเดียว โดยใช
หลักการสรางเครื่องมือบนทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test theory) รวมกับการให
ขอคิดเห็นที่เปนขอสรุปของผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะโดยการสนทนากลุม 
และประยุกตแนวคิดของ Burns and Grove (2005) ในการสรางและพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
  1. การกําหนดนิยามมโนมติที่จะศึกษาใหชัดเจน (Define the concept) เพื่อใหการ
เขียนขอคําถามที่จะใชวัดมโนมตินั้นงายขึ้น 
  2. ออกแบบลักษณะของแบบวัด (Design the scale) ควรกําหนดวาจะใชแบบใด 
ลักษณะแบบวัดจะบอกวาตัวแปรนี้ถูกวัดอยางไร แลวจึงสรางขอคําถาม 
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  3. เชิญผูที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่จะศึกษา รวมพิจารณาเนื้อหาคําถามเพื่อสะทอน
กลับในเรื่องความถูกตองเหมาะสม และตรวจสอบความตรงของเนื้อหา เพื่อประเมินวาขอคําถาม
ตางๆ ที่ใชในเครื่องมือวัดมีเนื้อหาตรงกับสิ่งที่ผูวิจัยตองการวัด 
  4. ทดลองใชเครื่องมือเบื้องตน (Conduct preliminary item tryouts) โดยนําฉบับราง
ซ่ึงปรับแกจากขอ 3 มาทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากร 
  5. นําเครื่องมือที่ปรับแกจากขอ 4 มาทดสอบกับกลุมประชากรเปาหมาย 
  6. วิเคราะหขอคําถาม (Conduct item analysis) โดยหาความสัมพันธระหวางคะแนน
จากคําถามหนึ่งๆ กับคะแนนรวมจากขอคําถามทั้งหมดยกเวนขอนั้น เพื่อประเมินวาคําถามขอใดควร
ตัดทิ้งเพราะจะมีผลใหความเที่ยงภายในลดต่ําลง 
  7. เลือกขอคําถามที่ควรคงไวในเครื่องมือ (Select items to retain) โดยมีเกณฑการ
เลือกขึ้นอยูกับขนาดความสัมพันธและจํานวนขอที่ตองการ โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของเครื่องมือ
ควรจะเทากับ .70 หรือมากกวา จึงจะแสดงวามีความเที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช 
  8. ศึกษาความตรงของเครื่องมือวิจัย (Conduct validity studies) โดยทําการวิเคราะห
ตัวประกอบเชิงคนหา เพื่อตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของเครื่องมือ 
  9. ประเมินความเที่ยงของเครื่องมืออีกครั้ง 
 การสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ผูวิจัยสรางแบบ
ประเมินโดยใชขอรายการสมรรถนะที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของรวมกับการให
ขอคิดเห็นที่เปนขอสรุปของคณะกรรมการวิเคราะหตําแหนงงาน และสมรรถนะบุคลากรทางการ
พยาบาลของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณในการสนทนากลุม 

การสนทนากลุม (Focus group Discussion)  
มีวัตถุประสงคเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจเกี่ยวกับความคิด จิตใจ และพฤติกรรมของมนุษย 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอส่ิงเรา คําถาม ความรูสึก การตัดสินใจ การ
ใหเหตุผล แรงจูงใจ ความประทับใจ หรือสถานการณตางๆ เปนความมีอิสระในการแสดงความเห็น 
การกําหนดเวลา สถานที่และบรรยากาศของการสนทนาสามารถสรางขึ้นใหเปนกันเองไดมากที่สุด 
(พนิษฐา พานิชาชีวะกุล, 2531) โดยผูเขารวมการสนทนากลุมจะตองเปนผูที่มีคุณสมบัติพื้นฐาน
คลายกัน เนื่องจากจะทําใหผูพูดรูสึกมั่นใจในการพูดหรือการแสดงออก    

ผูวิจัยใชเทคนิคการสนทนากลุมมาใชในการรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพจากกลุมบุคคลที่มี   
ภูมิหลัง ความรูและประสบการณที่เกี่ยวของกับประเด็นที่นํามาสนทนากลุม มารวมสนทนาแสดง
ความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน ซ่ึงมีขั้นตอน ดังนี้ (สัจจา ทาโต, 2548; บุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 
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1. กําหนดประเด็นหรือหัวขอเร่ืองสนทนากลุมที่เฉพาะเจาะจง เพื่อใหการสนทนามีขอบเขต
ชัดเจน ไดขอเท็จจริงที่มีความชัดเจนและไมสามารถเก็บไดจากวิธีอ่ืน 

2. กําหนดคําถามที่ไดจากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ครอบคลุมในเรื่อง
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย นํามาเรียงเปนขอยอยและจัดลําดับ สรางเปนแบบสอบถามกึ่ง
โครงสรางเพื่อใหไดคําตอบที่อยูในขอบขายที่ผูวิจัยตองการคําตอบ  
 3. กําหนดผูเขารวมสนทนากลุม เพื่อสังเคราะหรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ผูรวม
สนทนามีความคลายคลึงกันทั้งในดานประสบการณ ความรู ดวยการทําหนาที่เปนผูประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน หรือมีประสบการณเกี่ยวกับการกําหนดสมรรถนะ 
 4. ผูวิจัยเปนผูดําเนินการสนทนากลุม เปนผูตั้งประเด็นคําถามการสนทนาเพื่อใหผูรวม
สนทนากลุมไดแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และคอยควบคุมการ
สนทนาไมใหออกนอกประเด็น ใชทักษะในการสื่อสาร รวมถึงการสรางบรรยากาศในการสนทนาให
มีความผอนคลาย 
 5. การดําเนินการสนทนากลุม ผูวิจัยกลาวตอนรับ แจงวัตถุประสงคของการสนทนา และ
ลักษณะงานวิจัยใหผูรวมประชุมกลุมทราบ ขอรับความยินยอมใหการเขารวมสนทนากลุมอยางเปน
ลายลักษณอักษร ดําเนินการสนทนากลุม โดยตั้งประเด็นคําถามจากแบบสัมภาษณกึ่งโครงสราง
บันทึกขอมูลการสนทนาเพื่อใหมีความครอบคลุมคําพูด ขอโตแยง ความคิดเห็น และพฤติกรรมการ
แสดงออก ผูวิจัยจะทําการจดบันทึกตลอดเวลา 
 6. ขั้นส้ินสุดการสนทนากลุม ผูวิจัยจะสรุปขอมูลที่เปนขอคิดเห็นที่ไดจากการสนทนากลุม 
สอบถามสมาชิกกลุมถึงความไมสมบูรณของขอมูลที่ทําการสรุปถาไมมีขอมูลท่ีมีความเห็นขัดแยง
ผูวิจัยแจงใหผูรวมสนทนาทราบวาการสนทนากลุมยุติแลว และกลาวขอบคุณผูรวมสนทนาและแสดง
ความขอบคุณผูรวมสนทนาที่ไดสละเวลาเพื่อการสนทนากลุมดวยการใหของที่ระลึก 
 วัตถุประสงคของการจัดสนทนากลุม (พนิษฐา พานิชาชีวะกุล, 2531; เมธิศา พงษศักดิ์ศรี, 
2548)  
 1. ใชเพื่อสรางใหเกิดสมมติฐานใหม 
 2. ใชเพื่อสํารวจความคิดเห็น ทัศนคติของกลุมประชากรตอปรากฏการณที่เกิดขึ้นที่นาสนใจ
และตองการที่จะศึกษา 
 3. ใชในการทดสอบแนวคิดในเรื่องที่เกี่ยวกับผลิตภัณฑที่ผลิตขึ้นมาใหม 
 4. ใชในการประเมินผลการวิจัยตางๆ หรือโครงการพัฒนา 
 5. ใชในการทดสอบแบบสอบถาม และเพื่อสรางความเขาใจที่ตรงกัน 
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 6. ใชเพื่อเปนการคนหาคําตอบที่ยังคลุมเครือหรือไมแนชัดในการวิจัยเชิงปริมาณ โดยนํา
คําตอบจากการสนทนากลุมอธิบายเสริม 
 7. ใชประโยชนในการทําการศึกษานํารอง (Pilot study) ศึกษาบางเรื่องเพื่อเปนแนวทางใน
การทํากรณีศึกษา (Case study) ตอไป 
 ขอดีของการสนทนากลุม 
 1. เปนการนั่งสนทนาระหวางนักวิจัยกับผูรู ผูใหขอมูลหลายคนที่เปนกลุมจึงกอใหเกิดการ
เสวนากันในเรื่องที่สนใจไมมีการปดบัง คําตอบที่ไดจากการถกประเด็นซึ่งกันและกันถือวาเปนการ
กล่ันกรองที่เปนแนวความคิดและมีเหตุผลโดยไมมีการตีประเด็นปญหาผิดไป 
 2. เปนการสรางบรรยากาศเสวนาใหเปนกันเองระหวางผูนําการสนทนากับสมาชิกกลุม
สนทนาหลายๆ คนพรอมกัน ทําใหสมาชิกกลุมกลาคุยกลาแสดงความคิดเห็น 
 3. การใชวิธีการสนทนากลุมทําใหไดขอมูลละเอียดและสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
การศึกษาไดสําเร็จหรือไดดียิ่งขึ้น 
 4. คําตอบจากการสนทนากลุมมีลักษณะเปนคําตอบเชิงเหตุผลคลายๆ กับการรวบรวมขอมูล
แบบคุณภาพ 
 5. ประหยัดเวลาและงบประมาณของนักวิจัยในการศึกษา 
 6. ทําใหไดรายละเอียด สามารถตอบคําถามประเภททําไมและอยางไรไดอยางแตกฉาน ลึกซึ้ง
ในประเด็นหรือเร่ืองที่ไมไดคิดหรือเตรียมไวกอนก็ได 
 7. การสนทนากลุมจะชวยบงชี้อิทธิพลของวัฒนธรรมและคุณคาตางๆ ของสังคมนั้นได
เนื่องจากสมาชิกของกลุมมาจากวัฒนธรรมเดียวกัน 
 8. สภาพของการสนทนากลุมชวยใหเกิดและไดขอมูลที่เปนจริง 
 ขอจํากัดของการสนทนากลุม 
 1. ถาการกําหนดประเด็นตางๆ ยังคลุมเครือไมชัดเจนก็ยากตอการกําหนดตัวแปรหรือปจจัย 
 2. การสรางแนวคําถามจะตองเรียบเรียงแนวคําถามใหดีไมวกวน โดยอาจจะเรียงลําดับตาม
ประเภทของประเด็นตามความยากงายหรือตามลําดับความตรงไปตรงมาและซับซอนของเหตุผล  
 3. การคัดเลือกสมาชิกผูเขารวมวงสนทนา จะตองไดตามหลักเกณฑที่กําหนดไว โดยตองมี
ลักษณะตางๆ ที่เหมือนกัน (Homogeneous) ไมขมซ่ึงกันและกัน 
 4. คําตอบในวงสนทนาบางคําตอบอาจจะไมไดจากการสนทนากลุม 
 5. เหตุการณหรือพฤติกรรมหรือคําตอบในบางประเด็นคําถามที่สมาชิกกลุมคิดวาเปน
ประเด็นธรรมดาและเคยชินอยูแลว บางทีสมาชิกกลุมนึกไมถึง ลืมหยิบยกมาตอบ ทําใหไมไดคําตอบ
ในประเด็นดังกลาว 
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 6. การสนทนากลุมจะใหผลดีมากในการศึกษาหลายๆ เร่ือง แตไมใชทุกเรื่อง 
 7. ภาษาในการพูดคุยนับวาเปนสิ่งสําคัญมาก ควรจะพูดภาษาทองถ่ินของสมาชิกในกลุม
สนทนาหรือในพื้นที่ที่ทําการศึกษา 
 8. เทปบันทึกขอมูล ถาไมพรอมหรือสภาพไมเหมาะแกการบันทึก ถาใชในการบันทึกขอมูล
แลวเสีย บันทึกไมติดจะทําใหเสียขอมูลไป 
 9. ถาพิธีกรไมไดรับการฝกฝนใหเปนผูดําเนินการสนทนาที่ดี เตรียมตัวไมพรอมก็จะทําใหวง
สนทนาดําเนินไปไดไมราบรื่น 
 ดังนั้นในการสนทนากลุมเพื่อใหไดงานวิจัยที่มีคุณภาพและนาเชื่อถือตองมีความระมัดระวัง
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูดําเนินการวิจัยตองมีความสามารถในดานการสื่อสารกับผูรวมสนทนาใน
กลุมเพื่อใหไดขอมูลที่ตรงประเด็น เหมาะสมกับหัวเร่ืองที่ใชในการสนทนา และอยูรวมกลุมสนทนา
ตลอดเวลาในการประชุมกลุม ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยเปนผูดําเนินการสนทนากลุมดวยตนเอง เพราะ
การสนทนาเปนเนื้อหาที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ ซ่ึงผูวิจัยและผูรวมสนทนาทุกคนเปนคณะกรรมการ
วิเคราะหตําแหนงงานและสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาลของฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ และในการสนทนากลุมในครั้งนี้ ผูวิจัยมีวัตถุประสงคเพื่อทําการทบทวนสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม และสมรรถนะของฝายการพยาบาลที่มีอยูแลวนํามา
กําหนดเปนขอรายการสมรรถนะใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับพันธกิจ วิสัยทัศน และกลยุทธที่
เปลี่ยนแปลงไปขององคการ  
 
 3.6 การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมิน 
 เครื่องมือที่มีคุณภาพจะทําใหผลการประเมินถูกตอง นาเชื่อถือ คุณภาพของแบบประเมินที่ดี 
ควรประกอบดวย (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547; เพชรนอย สิงหชางชัย, ศิริพร ขัมภลิขิต, และทัศนีย 
นะแส, 2539; พวงรัตน ทวีรัตน, 2536; บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2549) 
 1. ความตรง (Validity) หมายถึง คุณสมบัติของเครื่องมือท่ีมีประสิทธิภาพในการนํามาใชวัด
ตัวแปรที่ศึกษาไดตรงตามวัตถุประสงคและพฤติกรรมที่ตองการวัด แบงไดเปน 3 ประเภท ไดแก 
  1.1 ความตรงตามเนื้อหา (Content validity) หมายถึง คําถามในแบบสอบถามมี
เนื้อหาสอดคลองกับมโนทัศนของตัวแปร สามารถทําไดโดยใหผูเชี่ยวชาญ 3-5 ทาน วิเคราะหเนื้อหา
กอนทําการวัด รวบรวมความคิดเห็นมาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา 
  1.2 ความตรงตามโครงสราง (Construct validity) หมายถึง ความสอดคลองระหวาง
พฤติกรรมของขอคําถาม กับพฤติกรรมที่เปนเปาหมายของสิ่งที่ตองการจะวัดตามที่กําหนดไว  
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  1.3 ความตรงตามเกณฑที่เกี่ยวของ (Criterion validity) หมายถึง ความตรงที่พิจารณา
จากพฤติกรรมของบุคคลที่ถูกทดสอบเปนหลัก โดยอาศัยสภาพเวลาเปนเกณฑช้ีบง แบงเปน 2 ชนิด 
คือ 
         1.3.1 ความตรงตามสภาพ (Concurrent validity) เปนคุณสมบัติของเครื่องมือที่
สามารถวัดคุณลักษณะที่ศึกษาไดสอดคลองกับสภาพความเปนจริงในขณะนั้น 
         1.3.2 ความตรงตามการพยากรณ (Predictive validity) เปนคุณสมบัติของ
เครื่องมือที่สามารถวัดคุณลักษณะที่ศึกษาไดตรงตามเกณฑพยากรณของคุณลักษณะนั้นๆ ในอนาคต 
 2. ความเที่ยง (Reliability) หมายถึง ความสม่ําเสมอหรือความคงที่ของคาที่ไดจากการวัด มี
วิธีการหาความเที่ยงได 3 วิธี ไดแก 
  2.1 การหาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) เปนการตรวจสอบวา
คําถามแตละขอในแบบวัดไดหรือวัดมิติเดียวกันหรือไม ซ่ึงมีหลายวิธี ไดแก 
         2.1.1 การแบงครึ่ง (Split-half) เปนการนําแบบวัดไปใหกลุมตัวอยางตอบ แลว
จําแนกเปน 2 ชุด วิเคราะหหาความสอดคลองภายในโดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
         2.1.2 การใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาค สามารถใชกับแบบสอบถาม
มาตรวัดแบบลิเคิรท แบบมาตรประมาณคา และแบบเลือกตอบ 
         2.1.3 การใชสูตรคูเดอรริชารดสัน 20 (KR 20) ใชไดเฉพาะกับแบบสอบถามที่
เปนแบบใหคาคะแนน 2 คา 
         2.1.4 การใชสูตรคูเดอรริชารดสัน 21 ดัดแปลงมาจากสูตร KR 20 เพื่อใหงายตอ
การคิดคํานวณ เพราะใชคาเฉลี่ยของแบบทดสอบทั้งฉบับ 
  2.2. การหาความคงที่ (Stability) เปนวิธีที่จะหาสัมประสิทธิ์ของความคงที่ โดยนํา
แบบสอบถามไปทดสอบกับผูสอบกลุมเดิมในชวงระยะเวลาที่หางกัน แลวนําขอมูลท่ีวัดไดทั้ง 2 ครั้ง
มาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ วิธีการนี้เรียกวา Test-retest method 
  2.3 การหาความเทาเทียมกัน (Equivalence) นําแบบสอบถาม 3 ชุด ซ่ึงวัดมิติเดียวกัน 
จํานวนขอคําถามเทากัน รูปแบบการสอบถามเหมือนกัน ไปใหกลุมตัวอยางตอบทั้ง 3 ชุด และนํา
คะแนนมาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมิน (inter-rater reliability) ดวยสถิติทดสอบ 
Intra-class correlation coefficient (ICC) 

3. ความเปนปรนัย (Objective) หมายถึง ความถูกตองทางวิชาการทั้งเนื้อหาและภาษา ความ
ชัดเจนของความหมายคําถาม อานแลวเขาใจตรงกัน มีเกณฑการใหคะแนนที่แนนอนไมวาใคร
ประเมินก็ไดผลที่ถูกตองตรงกัน 
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 4. อํานาจจําแนก (Discrimination) หมายถึง ความสามารถในการจําแนกความแตกตางของ
กลุมตัวอยาง 
 5. ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง คุณลักษณะของเครื่องมือที่ใชเวลา งบประมาณ
ในการวัดนอย 
 6. ความไว (Sensitivity) หมายถึง คุณลักษณะของเครื่องมือที่สามารถวัดคาไดละเอียด 
 7. ความงายในการใช (Simplicity) เครื่องมือท่ีดีตองใชงาย ขั้นตอนไมยุงยาก สามารถพกพา
ไดสะดวก ผูใชเครื่องมือไมจําเปนตองเปนผูเชี่ยวชาญก็สามารถใชได 

สุวิมล วองวาณิช (2546) กลาววา การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน 
คือความตรงและความเที่ยง 

1. ความตรงของแบบวัดการปฏิบัติงาน ไดแก 
    1.1 ความตรงตามเนื้อหา ซ่ึงผูเชี่ยวชาญในงานที่ทําจะเปนผูตัดสินคุณภาพในสวนนี้ 
    1.2 ความตรงตามสภาพ (Concurrent validity) เพื่อดูวาผลการวัดมีความสอดคลองกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือไม สามารถตรวจสอบไดจากความสอดคลองของผลการวัดที่
ประเมินจากแบบประเมินที่สรางขึ้น เปนการใชวิธีการกลุมรูชัด (Known-group method) 

2. ความเที่ยงของแบบวัดการปฏิบัติงาน เนนที่การหาความเที่ยงระหวางผูใหคะแนน             
ผูประเมินไมวาเปนใครควรจะประเมินไดสอดคลองกัน ดังนั้นการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
วัดผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้นตองมีการไปทดลองใช ซ่ึงในขั้นตอนของการทดลองใชนั้นมีประเด็น
ที่ตองพิจารณา คือ ความครอบคลุมของขอรายการที่สัมพันธกับกระบวนการทํางาน ซ่ึงผูวัดสามารถ
เพิ่มขอรายการไดถาเห็นวาจําเปน และขอมูลที่ไดทําใหเห็นธรรมชาติหรือลักษณะการทํางาน           
ซ่ึงมีสวนชวยในการกําหนดเกณฑการประเมิน 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดนําแนวคิดของคุณภาพแบบประเมินมาประยุกตใชในการตรวจสอบ
คุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ในดานความตรงตาม
เนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยพยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาล และนักวิชาการที่มี
ประสบการณดานการบริหารและเชี่ยวชาญเรื่องสมรรถนะ จํานวน 5 ทาน นําเครื่องมือไปทดลองใช
กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับประชากร จํานวน 30 คน ดานความตรงเชิงโครงสรางจาก
หัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล และพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจํานวน 350 คน 
โดยวิธีวิเคราะหองคประกอบ และทดสอบความเที่ยงดวยการใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ         
ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เมื่อไดแบบประเมินแลวนําไปทดลองใช เพื่อประเมินความ
สอดคลองภายในของแบบประเมินจากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมิน
โดยผูใตบังคับบัญชา จํานวน 250 คน โดยใชสถิติทดสอบ Intra-class correlation coefficient  
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4. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 จริยา พิชญชยะนนท (2543) สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนากลุมงานพยาบาล 
โรงพยาบาลชุมชน กระทรวงสาธารณสุข ศึกษาโดยการทดสอบเครื่องมือ 3 ครั้ง ครั้งที่ 1 เพื่อหาความ
ตรงเชิงโครงสรางดวยเทคนิคกลุมรูชัด พบวา แบบประเมินทุกตัวประกอบและรวมทั้งฉบับมีคาความ
ตรงเชิงโครงสรางสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ครั้งที่ 2 เพื่อหาความสามารถในการจําแนก
ความแตกตางของแบบประเมินและความเที่ยง และสรางเกณฑปกติรูปแบบของคะแนนทีปกติ พบวา
แบบประเมินทุกขอมีความสามารถในการจําแนกความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01      
ความเที่ยงของแบบประเมินทั้งฉบับเทากับ .9886 สวนคาความเที่ยงเปนรายตัวประกอบมีคาระหวาง 
.8934-.9764 คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานที่ปกติของแบบประเมินทั้งฉบับมีพิสัยตั้งแต 1.00-5.00 
และ 17-80 ตามลําดับ 
 วิไลรัตน ชัชชวลิตสกุล (2548) ไดพัฒนาแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวา สมรรถนะการ
บริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคกรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ประกอบดวย 7 ตัวประกอบ 
และทดสอบหาความสอดคลองของแบบประเมินตนเองโดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองกับการ
ประเมินโดย วิชาชีพผูใตบังคับบัญชา พบวา คาความเที่ยงทั้งฉบับ เทากับ .58 
 สมพิศ เกิดศิริ (2542) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เครื่องมือที่ใชปรับปรุงจากผลการวิจัยของวาสินี วิเศษฤทธิ์ 
(2539) ใหพยาบาลประจําการตอบแบบสอบถามภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่พยาบาล
ประจําการคาดหวัง นํามาวิเคราะหตัวประกอบ สรางแบบประเมิน  2 ชุด คือ แบบสอบถามภาวะผูนํา
ของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่พยาบาลประจําการคาดหวัง และแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย โดยใหพยาบาลประจําการ 3 คน ประเมินหัวหนาหอผูปวยคนเดียวกันรวมกับ
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ทําการทดสอบ 2 คร้ัง คือ คร้ังที่ 1 เพื่อหาคาความเที่ยงโดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค หาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด และหาคาอํานาจ
จําแนก คร้ังที่ 2 หาคาความเที่ยง หาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด หาคาอํานาจจําแนก และ
สรางเกณฑปกติในรูปคะแนนที 
 Meretoja, et al. (2004) ไดพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะสําหรับประเมินตนเอง โดยใช 
Nurse Competency Scale (NCS) ในสภาพแวดลอมตางๆ ตามแนวคิดของ Meretoja and Leino-Kilpi 
(2001) เปรียบเทียบผลกับแบบประเมินดั้งเดิมที่ใช The six-dimension scale of nursing performance 
(6D Scale) สรางแบบประเมิน NCS โดยการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ นําขอมูลมาวิเคราะห
องคประกอบ ไดองคประกอบสมรรถนะ 7 ดาน ทดสอบความเที่ยงโดยการวิเคราะหรายขอ              
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คาความสัมพันธมากกวา .3 ความสอดคลองภายในมีคาสัมประสิทธ์ิ .79-.91 และพบวาแบบประเมิน 
NCS สามารถแยกแยะระดับสมรรถนะพยาบาลไดมากกวาแบบ 6D Scale 
 Carroll (2005a) ศึกษาสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 โดยมี
ขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 รวบรวมสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารการ
พยาบาลในศตวรรษที่ 21 โดยทบทวนงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําในระหวาง ค.ศ. 1990-2000 นําขอมูล
มาวิเคราะหเนื้อหาและสรางแบบสอบถามจํานวน 63 ขอ เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ กลุมตัวอยาง
คือ สมาชิกของ Greater Houston Women’s Foundation, Texus ใชเทคนิคเดลฟายจํานวน 2 รอบ 
ขั้นตอนที่ 2 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตัวประกอบ ไดสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารการพยาบาลใน
ศตวรรษที่ 21 จํานวน 6 ดาน คือ 1) ซ่ือสัตยสุจริต 2) มีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 3) ทักษะการสรางทีมและ
การติดตอส่ือสาร 4) ทักษะการจัดการและการปฏิบัติการพยาบาล 5) ทักษะการบริหาร และ 6) ทักษะ
การจัดการตนเองใหดํารงชีวิตอยางผาสุก ขั้นตอนที่ 3 สัมภาษณผูบริหารการพยาบาล จํานวน 11 คน 
ซ่ึงเปนกลุมเดียวกันกับกลุมตัวอยางในขั้นตอนที่ 1 เพื่อรวบรวมความคิดเห็นวาสมรรถนะที่ไดมีความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติหรือไม ผูบริหารการพยาบาลมีความเห็นสอดคลองกันวามีความเปนไปไดทั้ง 
6 สมรรถนะ นอกจากนี้ยังใหขอคิดเห็นเพิ่มเติมจากสมรรถนะทั้ง 6 ดาน ไดแก มีความเอื้ออาทร และ
กลาเผชิญกับสถานการณที่มีความเสี่ยงและสถานการณวิกฤต   
 Ming, et al. (2007) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะสําหรับพยาบาลในประเทศจีน  
มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาและทดสอบคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 
โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการวิจัย 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การสรางเครื่องมือ นําขอมูลมาวิเคราะห
เนื้อหาและสรางแบบสอบถาม จํานวน 58 ขอ นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยาง จํานวน 20 คน ได
สมรรถนะที่จําเปนสําหรับพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 7 ดาน คือ 1) ดานความคิดเชิงสรางสรรคและการ
วิจัย 2) ดานปฏิบัติการพยาบาล 3) ดานภาวะผูนํา 4) ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 5) ดานคุณธรรม 
จริยธรรม 6) ดานการพัฒนาวิชาชีพ และ 7) ดานการสอนและชี้แนะ ระยะที่ 2 การทดสอบคุณภาพ
ของแบบประเมิน นําแบบประเมินที่ไดจากระยะที่ 1 มาใชประเมินกลุมตัวอยาง จํานวน 815 คน หาคา
ความเที่ยงดวยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีคาความเที่ยงเทากับ .89 และหาความตรงดวย
การวิเคราะหองคประกอบ ไดคาน้ําหนักองคประกอบของแตละขอรายการสมรรถนะอยูระหวาง      
.52 - .81 
 David, et al. (2008) ศึกษาการพัฒนาเครื่องมือประเมินตนเองสําหรับพยาบาลในยุโรป นํา
ขอมูลมาวิเคราะหเนื้อหาและสรางแบบสอบถาม ไดสมรรถนะสําหรับพยาบาลวิชาชีพในสหภาพ
ยุโรป แลวนําไปใชประเมินกลุมตัวอยางในพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยอายุรกรรมและ
ศัลยกรรมในกลุมประเทศสหพันธยุโรป จํานวน 5 ประเทศ ไดแก ประเทศอังกฤษ จํานวน 100 คน 
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ประเทศเบลเยี่ยม จํานวน 113 คน ประเทศกรีซ จํานวน 95 ประเทศเยอรมัน จํานวน 150 คน และ
ประเทศสเปน จํานวน 130 คน แลวนํามาวิเคราะหองคประกอบ ไดขอรายการสมรรถนะ 108 ขอ   
ประกอบดวยสมรรถนะหลัก จํานวน 8 ดาน คือ 1) ดานการประเมินอาการ 2) ดานการดูแล 3) ดานการ
ติดตอส่ือสาร 4) ดานการสงเสริมสุขภาพ 5) ดานบุคลิกภาพและการพัฒนาวิชาชีพ 6) ดานจริยธรรม
และความเปนวิชาชีพ 7) ดานการวิจัยและการพัฒนา และ 8) ดานการทํางานเปนทีม 
 Sharon, et al (2008) ศึกษาคุณสมบัติของแบบวัดสมรรถนะของพยาบาลประเทศออสเตรเลีย 
มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบคุณสมบัติของแบบวัดสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จใหมในรัฐ 
New South Wales ประเทศออสเตรเลีย กลุมตัวอยางที่ใชเปนพยาบาลสําเร็จใหมในโรงพยาบาลของ
รัฐ จํานวน 116 คน ในการหาคาความเที่ยงและความตรงของแบบประเมิน ผลการทดสอบไดคาความ
เที่ยงเทากับ .93 และคาน้ําหนักองคประกอบของขอรายการสมรรถนะแตละขอรายการมากกวา .50 
และไดผลสรุปวา แบบประเมินสมรรถนะดังกลาวมีความเหมาะสมในการนําไปใชเปนเครื่องมือใน
การวัดสมรรถนะของพยาบาลสําเร็จใหม 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ โดยการศึกษาหลักการกาชาด วิสัยทัศนของโรงพยาบาลจุฬาลงกรณและฝายการพยาบาล 
และศึกษาแนวคิดจากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมดขางตน รวมกับการใหขอคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญ สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
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ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดการวิจัย 

สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

บูรณาการจากการทบทวนวรรณกรรม 
1.ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
2. ดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
3. ดานการตัดสินใจแกไขปญหา 
4. ดานการสื่อสารและการสรางสัมพันธภาพ 
5. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
(ศุภรา อภิญญานนท, 2549; ทัศนี สงกา,2548; 
ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร, 2544; จันทรเพ็ญ  
พาหงษ 2538; AONE, 2005; โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ,2549; ฝายการพยาบาล, 2551; 
หลักการกาชาด, วิสัยทัศนฝายการพยาบาลและ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ) 

สมรรถนะที่ไดจากการวิเคราะหตัวประกอบ 
1. ดานการบริหารจัดการ 
2. ดานภาวะผูนํา 
3. ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
4. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

สมรรถนะหัวหนาหอผูปวยท่ีไดจากการสนทนากลุม
กับคณะกรรมการวิเคราะหตําแหนงงานและสมรรถนะ
บุคลากรทางการพยาบาล  ของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

ทดสอบแบบประเมิน 360 ° 
โดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง 

ประเมินโดยผูบังคับบัญชา 
และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบ

ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซ่ึงมีวิธีการดําเนินการวิจัย 2 ระยะ คือ  
 ระยะที่ 1 การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  
 ระยะที่ 2 การศึกษาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ  
 ประกอบดวยข้ันตอนในการดําเนินการวิจัย ดังแสดงในภาพที่ 4 ดังนี้ 
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ภาพที่ 4   ขั้นตอนการดําเนนิการวจิัย 
 
                   ขั้นตอนที่ 1                                                                                                  
 วิเคราะหวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับ                                                              
      สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย                                                                                 
                                                                                                                                     หลักการกาชาด            
                     ขั้นตอนที่ 2                                                                                 วิสัยทัศนโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
      สนทนากลุมผูเช่ียวชาญสมรรถนะ                                                                    วิสัยทัศนฝายการพยาบาล 
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ                                                                  
                                                                                                                   สมรรถนะที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม                                
                                ขั้นตอนที่ 3                                                                                   และการสนทนากลุม 
          วิเคราะหเนื้อหาจากการทบทวนวรรณกรรม                                           ไดสมรรถนะ 6 ดาน 68 ขอรายการ 
และการสนทนากลุมบูรณาการเปนขอรายการสมรรถนะ 
 
                     ขั้นตอนที่ 4 
การสรางเครื่องมือจากการวิเคราะหเนื้อหา 
 
                       ขั้นตอนที่ 5 
ตรวจสอบความตรงและความเที่ยงของเครื่องมือ                                     สมรรถนะที่ไดจากการวิเคราะหตัวประกอบ                         
               และปรับปรุงแกไขเครื่องมือ                                                                            ตัวประกอบที่ 1 
                                                                                                                                        ตัวประกอบที่ 2 
                           ขั้นตอนที่ 6                                                                                          ตัวประกอบที่ 3 
    เก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหองคประกอบ                                                            ตัวประกอบที่ 4 
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
                         ขั้นตอนที่ 7  
การสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย                                      แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
                 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ                                                                           โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
  
                                                                                
                                                                                      
                                                                                   ขั้นตอนที่ 8  
                                            ตรวจสอบความเที่ยงของแบบประเมินจากการประเมินตนเอง  
                                            ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
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ระยะท่ี 1    การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยใช

หลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม และประยุกตแนวคิดของ Burns 
and Grove (2005) ในการสรางและพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย มีขั้นตอนดังนี้ 

 
ขั้นตอนที่ 1 การทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 

ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน
วรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะผูนําทางการพยาบาลและสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวยของ ศุภรา อภิญญานนท (2549) ทัศนี สงกา (2548) ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) จันทร
เพ็ญ พาหงษ (2538) โดยใชกรอบแนวคิดสมรรถนะผูนําทางการพยาบาลของ AONE (2005) รวมกับ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (2549) และสมรรถนะหลักของบุคลากร
สภากาชาดไทย (2551) แลวนํารายการสมรรถนะจากการทบทวนวรรณกรรมมารวบรวมและสรุปเปน
รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 6 ดาน คือ 
1) ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ 2) ดานภาวะผูนํา 3) ดานความเปนวิชาชีพ 4) ดาน
ทักษะเชิงธุรกิจและการตลาด 5) ดานการตัดสินใจแกไขปญหาและความเสี่ยง และ 6) ดานการบริหาร
จัดการ ประกอบดวยขอรายการสมรรถนะยอยทั้งหมด 88 ขอรายการ เพื่อเปนแนวทางในการสราง
แนวคําถาม สําหรับใชในการสนทนากลุมกับผูที่มีประสบการณในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เกี่ยวกับตัวประกอบสมรรถนะที่สําคัญของหัวหนาหอ
ผูปวย รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3  
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ตารางที่ 3 สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

สมรรถนะหลัก                รายการสมรรถนะยอย 
1. การติดตอส่ือสารและ 
    การสรางสัมพันธภาพ               

1. มีความสามารถในการสรางความรวมมือกับบุคคลหรือกลุมที่ 
    อยูภายในและภายนอกวิชาชีพ 
2. ใชทักษะการติดตอส่ือสารกับผูปวย บุคลากรทุกระดับและ   
    ทีมสหสาขาวิชาชีพอยางมีประสิทธิภาพ 
3. สามารถสงเสริมและรักษาบรรยากาศในหอผูปวยใหเอื้อตอการ 
    ปฏิบัติงาน 
4. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรับบริการและผูรวมงาน 
5. มีความสามารถในการติดตอประสานงาน และเจรจาตอรองเพื่อ 
    ขอความรวมมือกับบุคลากรอื่นได 
6. มีความสามารถในการติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
7. ใชคําพูดที่ชัดเจน เขาใจงายในการชี้แจงหรือส่ังงานแกบุคลากร 
    เพื่อรักษาไวซ่ึงระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
8. มีทักษะในการเจรจา และการติดตอส่ือสาร 
9. สามารถสื่อสารไดอยางชัดเจนถูกตอง 
10. มีทักษะการใชคอมพิวเตอร เทคโนโลยีสารสนเทศ 
11. สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบคนขอมูลเพื่อ 
      สนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล 
12. มีความสามารถในการเทคโนโลยีสารสนเทศและรูจักใชขอมูล 
     สารสนเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ภาวะผูนํา                                   13. มีวิสัยทัศน สามารถคาดการณแนวโนมของสถานการณใน 
      โรงพยาบาลและการเปลี่ยนแปลงตางๆที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
      ได 
14. สามารถมอบหมายงานผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสมกับ 
      ความรูความสามารถของแตละคน 
15. สามารถใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะแกผูใตบังคับบัญชา      
      ไดอยางเหมาะสม สอดคลองกับมาตรฐานการปฏิบัติ 
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ตารางที่ 3 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

สมรรถนะหลัก                รายการสมรรถนะยอย 
2. ภาวะผูนํา (ตอ)                          16. จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาใชความรูความสามารถและทุมเท 

      ความพยายามใหกับงานอยางเต็มที่เพื่อใหมีโอกาสกาวหนาใน   
      หนาที่การงาน 
17. สนับสนุนการสรางนวัตกรรมและนําองคความรูที่ไดมา 
      ประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
18. สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาลหรือทําวิจัยรวมกับ 
      สหสาขาวิชาชีพเพื่อสรางผลงานใหเกิดประโยชนตอองคการ 
19. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ 
      การพยาบาลอยางตอเนื่องใหมีความรูและแนวทางปฏิบัติที่ 
      สอดคลองกับเทคโนโลยีใหมๆ                   
20. กลาเสี่ยงในการนําแนวทางใหมๆ มาทดลองใชเพื่อพัฒนา 
      คุณภาพบริการพยาบาล 
21. มีความสามารถในการใชและเรียนรูที่จะใชเครื่องมือทาง 
      การแพทยที่มีเทคโนโลยีขั้นสูงเพื่อชวยเพิ่มประสิทธิภาพใน 
      การทํางานได 
22. มีวุฒิภาวะทางอารมณและแสดงออกทางอารมณไดเหมาะสม 
      กับสถานการณ  
23. มีความยืดหยุน ยอมรับและปรับตัวใหเขากับสถานการณ 
     เปลี่ยนแปลงใหมๆ ที่เกิดขึ้นได 
24. เปนผูนําหรือริเร่ิมทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการดูแล  
      ทางการพยาบาลที่ทันสมัยและมีคุณภาพ 
25. จูงใจและโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
      นั้นๆ 
26. มีบุคลิกภาพดี นาเชื่อถือ เปนที่ไววางใจ 
27. หนาตายิ้มแยมแจมใส แสดงทาทีเปนมิตร เปนกันเอง ใกลชิด 
      ผูใตบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 3 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

สมรรถนะหลัก                รายการสมรรถนะยอย 
2. ภาวะผูนํา (ตอ)    
 

28. มีความประพฤติดี สามารถเปนแบบอยางที่ดีแกบุคลากรได  
29. มีความยุติธรรม เสมอตนเสมอปลาย 
30. สรางความสามัคคีและความสงบรมเย็นในหนวยงาน 

3. ความเปนวิชาชีพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

31. มีความซื่อสัตยสุจริตตอทั้งตนเอง เพื่อนรวมงานและ 
      ผูรับบริการ 
32. ยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม หลักเมตตาธรรมเปนพื้นฐานใน 
      การปฏิบัติงาน 
33. ยึดถือประพฤติและปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
34. เห็นความสําคัญของการมีสวนรวมและสนับสนุนกิจกรรมของ 
      องคการวิชาชีพเพื่อพัฒนาวิชาชีพใหกาวหนา 
35. เห็นความสําคัญในการเรียนรูและพัฒนาตนเองทางวิชาการที่  
      เกี่ยวของกับวิชาชีพอยางตอเนื่องเพื่อนําความรูมาพัฒนา 
      วิชาชีพ 
36. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพ 
37. มีพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนที่ยอมรับแก               
      ผูพบเห็น 
38. สามารถปฏิบัติงานเปนแบบอยางที่ดีในการเปนผูมีคุณธรรม   
       จริยธรรมในการใหบริการพยาบาล 
39. เผยแพรความรูทางวิชาการโดยการตีพิมพในวารสารนําเสนอ 
      ผลงานทั้งในและตางประเทศ 
40. มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการวิชาชีพ 
41. สรางภาพลักษณที่ดีในการใหบริการพยาบาลเพื่อใหเกิดความ 
       เชื่อถือศรัทธาในวิชาชีพแกผูรับบริการและผูรวมงาน 
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ตารางที่ 3 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

สมรรถนะหลัก                รายการสมรรถนะยอย 
4. ทักษะเชิงธุรกิจและการตลาด  42. กํากับ ติดตามบุคลากรในความรับผิดชอบใหมีการปฏิบัติการ 

      พยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ 
43. สามารถนําความรูในเชิงธุรกิจ เศรษฐศาสตรสุขภาพและ 
       การตลาดมาประยุกตใชในการบริหารจัดการในหนวยงานได 
44. มีความรูและเขาใจแนวคิดการตลาดเพื่อสังคม (มุงความสําคัญ 
       ที่ความตองการ ความพึงพอใจของผูรับบริการ และความกินดี 
       อยูดีของสังคม) และสามารถนํามาประยุกตใชในหอผูปวย 
45. สามารถวิจัยทางการตลาดเพื่อจัดบริการใหสอดคลองกับความ 
       ตองการของผูรับบริการ                      
46. สามารถวิเคราะหความคาดหวังและความตองการของ   
       ผูรับบริการ และวางแผนจัดบริการใหสอดคลองได 
47. สามารถสรางจุดเดนของบริการพยาบาลโดยเนนคุณภาพ  
      บริการ 
48. วิเคราะหตนทุนเพื่อใชเปนแนวทางในการควบคุมคาใชจายที่มี 
       ประสิทธิภาพ 
49. สามารถกําหนดวิธีการทํางานในหนวยงานไดอยางเหมาะสม  
       และใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคาและใหเกิดประโยชนสูงสุด 
50. สามารถนํานวัตกรรมมาใชพัฒนาบริการเพื่อเปนทางเลือกให 
      ผูใชบริการตัดสินใจมาใชบริการ 
51. มีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับความคุมคาคุมทุนในการดูแล 
      ผูปวยในระบบบริการสุขภาพ 
52. สงเสริม สนับสนุนใหความรวมมือในการแบงปนทรัพยากร 
       เพื่อการรักษาพยาบาล 

5. การตัดสินใจแกไขปญหาและ 
    ความเสี่ยง                                  

53. สนับสนุน สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในกําหนด 
      นโยบาย วางแผนและรวมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
54. มีความสามารถในการบริหารความขัดแยงไดอยางมี 
      ประสิทธิภาพ 



61 
 

ตารางที่ 3 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

สมรรถนะหลัก                รายการสมรรถนะยอย 
5. การตัดสินใจแกไขปญหาและ 
    ความเสี่ยง (ตอ)                         

55. มีความสามารถในการบริหารความเสี่ยงในการบริการพยาบาล  
      นําทฤษฎีมาปรับใชกับสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม 
56. สามารถวิเคราะหระบบและคาดการณปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้น 
      ได 
57. สามารถตัดสินในวินิจฉัยส่ังการไดอยางเหมาะสมเพื่อแก  
      ปญหาที่เกิดขึ้น 
58. มีไหวพริบในการตัดสินใจ เขาใจปญหา และสามารถแกปญหา 
       เฉพาะหนาไดดี 
59. มีความกลาในการตัดสินใจเพื่อใหเกิดการดําเนินงานที่มี 
      ประสิทธิภาพ 
60. สามารถดําเนินการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อ คนหา 
      ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น  
61. สามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติในการปองกันความเสี่ยงของ 
      ผูปวยไดอยางเหมาะสม 
62. สามารถอธิบายถึงวิธีการแกปญหาและสามารถคาดการณถึง 
      ปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นได 
63. แสดงใหเห็นถึงการรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลจัดลําดับ 
      ความสําคัญของปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตอง และตรง 
      ประเด็นตามขอบเขตของงานของตนเองได 
64. เปนคนกลาหาญ กลาคิด กลาพูด กลาทําในสิ่งที่ถูกตองและ 
      กลาเผชิญปญหาตางๆ ดวยความมั่นใจ 
65. บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมงานไดอยางเหมาะสมและ 
       สรางสรรค 
66. รายงานและบันทึกอุบัติการณที่เกิดขึ้นไดชัดเจน ถูกตอง 
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ตารางที่ 3 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 

สมรรถนะหลัก                    รายการสมรรถนะยอย 
6. การบริหารจัดการ                             67. วิเคราะหสภาพองคการเพื่อนํามากําหนดทิศทาง   

       เปาหมายในการทําแผนกลยุทธ (SWOT analysis)ได 
68. ใหความสําคัญในการปรับปรุงและพัฒนาแผนงานให 
      ทันสมัย เหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ 
69. เห็นความสําคัญในการปรับปรุงวิธีการและกระบวนการ 
      ทํางานใหเหมาะสมกับหนวยงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ  
      ประสิทธิผลตามเปาหมายในกรอบของคุณภาพการบริการ 
      พยาบาล 
70. มีความสามารถใชศาสตรและศิลปในการบริหารการ 
       เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 
71. สามารถกําหนดเปาหมาย วางแผน และกําหนดอัตรากําลัง 
      ของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล 
      ได 
72. มีความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และ 
      การใชอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชอยางคุมคาใหเกิด 
      คุณภาพและประโยชนสูงสุด 
73. มีความรูในการบริหารจัดการและพัฒนาระบบบริการเพื่อ 
       เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนวย 
74. สามารถนํานโยบายหลักมาวางแผนกลยุทธในหอผูปวย 
75. สามารปรับปรุงพัฒนาแผนงานใหคงความทันสมัยได 
      อยางเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ 
76. สามารถทํางานเพื่อการประสานกิจกรรมทั้งหมดเพื่อให 
      บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคของบุคคลและหนวยงาน 
77. สามารถนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชชวยเพิ่มประสิทธิภาพ 
       ในงาน 
78. ควบคุมการใชวัสดุ ครุภัณฑใหเปนไปอยางประหยัด  
      ถูกตองและเหมาะสมกับชนิดของการใชงาน 
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ตารางที่ 2 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

สมรรถนะหลัก                    รายการสมรรถนะยอย 
6. การบริหารจัดการ (ตอ)                     79. นําวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายคุณภาพขององคการมา 

      วางแผนในการปฏิบัติ 
80. นํากลยุทธการพัฒนาคุณภาพลงสูการปฏิบัติ 
81. บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมงานไดอยางเหมาะสม 
82. สามารถปรับเปลี่ยนแผนการดูแลรักษาพยาบาลผูปวยได 
       เหมาะสมกับปญหาความตองการของผูปวยและแผนการ 
       ดูแล 
83. สามารถนําความรูเชิงประจักษ ผลงานวิจัยมาประยุกตใช 
       ในการปฏิบัติการพยาบาล 
84. มีสวนรวมในการกําหนดยุทธวิธีในการปฏิบัติงานใหตอบ 
      สนองนโยบายและเปาหมายขององคการ 
85. มีความสามารถในการบริหารความขัดแยงไดอยางมี 
      ประสิทธิภาพและสรางสรรค 
86. สามารถกระตุนบุคลากรใหมีสวนรวมในงานและแสดง 
      ความคิดเห็นในการปรับปรุงงานไดอยางดี 
87. บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทีมงานไดอยางเหมาะสม 
       และสรางสรรค 
88. รายงานและบันทึกอุบัติการณที่เกิดขึ้นไดชัดเจน ถูกตอง 
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ขั้นตอนที่ 2 สนทนากลุมผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยดําเนินการสนทนากลุมเพื่อขอความคิดเห็นรวมกันในการกําหนด

องคประกอบ และรายการสมรรถนะที่จําเปนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของโรงพยาบาล โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการ
สนทนากลุม ดังนี้ 

2.1 ขั้นเตรียมการ 
      2.1.1 มีขอมูลเกี่ยวกับขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยท่ีไดจากการทบทวน

วรรณกรรม จํานวน 6 ดาน และเตรียมคําถามปลายเปดเพื่อใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม    
วิพากยถึงความครอบคลุมหรือความเหมาะสมของขอรายการสมรรถนะที่ได 

      2.2.2 กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญ ผูวิจัยกําหนดผูเขารวมสนทนากลุม เปนคณะ 
กรรมการวิเคราะหตําแหนงงานและสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาลของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํานวน 7 คน ซ่ึงประกอบดวย ผูตรวจการพยาบาล จํานวน 3 คน หัวหนาหอ
ผูปวย จํานวน 3 คน และพยาบาลประจําการ จํานวน 1 คน 

      2.2.3 ผูวิจัยทําหนังสือขออนุญาตอยางเปนทางการจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยถึงผูบังคับบัญชาของผูเช่ียวชาญ จากนั้นผูวิจัยสงโครงรางวิทยานิพนธฉบับสังเขป แนว
คําถามในการสนทนากลุมที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โดย
ผานการตรวจสอบความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหา และภาษาจากอาจารยที่ปรึกษา พรอมแจง
วัตถุประสงค นัดหมายวัน เวลา และสถานที่ในการสนทนากลุม 

      2.2.4 เตรียมอุปกรณในการสนทนากลุม เชน เครื่องอัดเสียง White board ปากกาเขียน 
White board และสมุดบันทึก 

      2.2.5 สนทนากลุม (Focus group)  
      ผูวิจัยไดดําเนินการสนทนากลุมกับผูเชี่ยวชาญในวันที่ 11 ธันวาคม 2551 ใชเวลาใน
การสนทนากลุม 1 ช่ัวโมง 30 นาที โดยผูวิจัยกลาวแนะนําตัวอยางเปนทางการ อธิบายวัตถุประสงค
ของการจัดการสนทนากลุม และสรุปขอคนพบเบื้องตนอยางสั้นๆ ที่ผูวิจัยไดจากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยใหผูเขารวมการสนทนากลุมได
รับทราบ และเชิญใหผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ รวมกันตัดสินใจในการกําหนด
รายการสมรรถนะ หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ตองการวัด เพื่อใหมีความครอบคลุม
วิสัยทัศน พันธกิจของฝายการพยาบาล และโรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่กําหนดไว ผูวิจัยทําการจด
บันทึกขอความที่เปนฉันทามติของกลุม  
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       2.2.6 ผูวิจัยสรุปสาระสําคัญที่ไดจากการสนทนากลุม สงกลับไปใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ
อีกครั้ง เพื่อปรับปรุงแกไขหรือเพิ่มเติมอีกครั้งกอนนํามาวิเคราะหเนื้อหารวมกับการทบทวน
วรรณกรรม เพื่อบูรณาการเปนรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
       2.2.7 ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูลที่ไดจากการสนทนากลุม นํามาวิเคราะหเพื่อกําหนดเปน
ขอรายการสมรรถนะที่จําเปนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดสมรรถนะหัวหนาหอ
ผูปวย 7 ดาน คือ 1) ดานการบริหารจัดการ 2) ดานความรูเร่ืองเศรษฐศาสตรสุขภาพ 3) ดานภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 4) ดานการตัดสินใจแกไขปญหา 5) ดานการติดตอสื่อสาร 6) ดานการจัดการ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 7) ดานเปนผูที่มีบุคลิกภาพดี ประกอบดวยขอรายการสมรรถนะยอย
ทั้งหมด 62 ขอรายการ ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวยทีไ่ดจากการสนทนากลุม 
 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสนทนากลุม 
1. ดานการบริหารจัดการ 1. มีการแขงขันดานการตลาดกับโรงพยาบาลอื่นๆ เพื่อความ 

    เปนเลิศในการใหบริการในอนาคต 
 2. ตองมีความรูเร่ืองการตลาดสุขภาพเพื่อนํามาวางแผนการ 
    ใหบริการที่ตอบ สนองตอความตองการของผูรับบริการ 
3. มีการวางแผนการดูแลผูปวยที่มีปญหาซับซอนและตองการ 
    การดูแลที่มีความเฉพาะเจาะจง 
4. จัดบริการใหตรงกับความตองการการดูแลของผูปวยแตละ 
    คน 
5. มีการพัฒนาคุณภาพการดูแลอยางตอเนื่อง 
6. มีการพัฒนานวัตกรรมเพื่อนํามาใชในการดูแลผูปวย 
7. มีความรอบรูเกี่ยวกับสังคมภายนอก 
8. การจัดการความรู (KM) 
9. นําแผนกลยุทธมาปรับใชใหเหมาะสมกับหนวยงาน 
10. การบริการใหมีความทันสมัยสามารถแขงขันกับ 
      โรงพยาบาลอื่นได 
11. พัฒนาฝายการพยาบาลใหบรรลุเปาหมายขององคกรที่จะ 
       เปนหนึ่งในอาเซียนในป 2555 
12. ยอมรับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
13. มอบหมายงานไดตรงกับความสามารถของแตละคนเพื่อ 
       ใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพ 
14. มีความสามารถในการบริหารจัดการความเสี่ยงใน 
      หนวยงานได 

2. ดานความรูเร่ืองเศรษฐศาสตร 
    สุขภาพ 

15. ดานการตลาดมองวาภาวะของโรคในปจจุบันและใน 
      อนาคตวามีแนวโนมเปนอยางไร 
16. มีความรูเกี่ยวกับภาวะสุขภาพของประชาชนในอนาคตวา 
       เปนอยางไรแลวสามารถนํามาวางแผนการจัดการรูปแบบ 
       การดูแลไดอยางเหมาะสม 
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ตารางที่ 4 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการสนทนากลุม 
 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสนทนากลุม 
2. ดานความรูเร่ืองเศรษฐศาสตร 
    สุขภาพ (ตอ) 

17. มองการใหบริการเปนการแขงขันในเชิงของธุรกิจและ 
      การตลาดดังนั้นจึงตองมีการพัฒนารูปแบบการใหบริการ 
      ที่มีความทันสมัยและตรงกับความตอง 
18. จัดการบริการที่มีความหลากหลายเพื่อใหเกิดความคุมคา 
       ในการซื้อบริการ 
19. ปรับกลยุทธในการใหบริการที่ตรงกับความตองการ ของ 
       ผูรับบริการนํา best practice มาใชในการดูแลเพื่อให 
       ผูรับบริการไดรับการบริการที่ดี 
20. มีแนวทางในการทํางานที่หลากหลายตามสถานการณ 

3. ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 21. มีวิสัยทัศนกวาง มองไปขางหนา 
22. กระตุนและสนับสนุนใหผูใตบังคับ บัญชามีการพัฒนา  
       ตนเอง 
23. นํานโยบายของผูบริหารระดับสูงมาถายทอดใหผูใตบังคับ 
      บัญชาไดรับทราบและนํามาพัฒนาหนวยงาน 
24. เปนคนที่มีความรอบรู มีการพัฒนาตนเองอยาง สม่ําเสมอ 
25. ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและสามารถจูงใจใหผูใตบังคับ  
      บัญชายอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น 
26. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปนแบบอยางแกผูใตบังคับ 
      บัญชา 
26. มีความคิดสรางสรรค 
28. มีความรูและสามารถทํา SWOT analysis ได 

4. ดานการตัดสินใจแกไขปญหา 29. สามารถแกไขปญหาในเชิงระบบและมีแนวทางในการ 
       แกไขปญหาที่ชัดเจนใหแกผูใตบังคับบัญชา 
30. แกปญหาทั้งดานบุคลากร ดานการใหบริการ  
      ดานสัมพันธภาพระหวางผูรวมวิชาชีพและทีมสหสาขา 
31. มีการตัดสินใจที่ดีและชัดเจน แกปญหาเฉพาะหนาไดดี 
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ตารางที่ 4 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการสนทนากลุม 
 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสนทนากลุม 
4. ดานการตัดสินใจแกไขปญหา  
    (ตอ) 

32. สามารถใหคําแนะนํา สอน หรือช้ีแนะเมื่อผูใตบังคับ  
      บัญชามีปญหาในการปฏิบัติงาน 
33. มีความกลาที่จะรับผิดชอบในผลของสิ่งที่ตนตัดสินใจใน 
      เร่ืองตางๆ  

5. ดานการติดตอส่ือสาร 34. สามารถติดตอส่ือสารและประสานงานกับทีมการ 
      พยาบาล 
35. สามารถสรางเครือขายทั้งภายในและภายนอกองคการ 
36. ความสามารถในการทํางานเปนทีม ทํางานรวมกับผูอ่ืนได 
37. มีการสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 
38. สามารถเจรจาตอรอง 
39. มีทักษะในการสื่อสาร ใชคําพูดที่สุภาพ ชัดเจน เขาใจงาย 
40. สามารถนําเสนอผลงานของหนวยงานใหเปนที่ยอมรับ 
      ขององคการ 
41. เปนผูฟงที่ดี วิเคราะหส่ิงที่ไดรับฟงๆไดตรงประเด็นและ 
      สามารถตอบสนองไดอยางเหมาะสม 
42. สามารถสื่อสารดวยอุปกรณเทคโนโลยี และมีอีเมลเปน 
      ของตนเอง 

6. ดานการจัดการเทคโนโลยี 
    สารสนเทศ 

43. ใชคอมพิวเตอร/โปรแกรมคอมพิวเตอรของโรงพยาบาล 
      ในการเก็บขอมูลได 
44. สามารถวิเคราะหและนําเอาขอมูลที่มีอยูมาใชเพื่อ    
      พัฒนาหนวยงาน 
45. สามารถเก็บขอมูลในรูปของสถิติ 
46. สามารถนําขอมูลที่มีมาสังเคราะหเพื่อนํามาวางแผน   
      ระบบบริการและจัดกิจกรรมพัฒนา 
47. สามารถสืบคนขอมูลทางระบบสารสนเทศและนํามา 
      วิเคราะหเพื่อใชในการปฏิบัติงานได 
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ตารางที่ 4 (ตอ) สมรรถนะและรายการสมรรถนะยอยของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการสนทนากลุม 
 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสนทนากลุม 
6. ดานการจัดการเทคโนโลยี 
    สารสนเทศ (ตอ) 

48. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับ 
      ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

7. เปนผูที่มีบุคลิกภาพดี 49. ความทันสมัย 
50. มีความเมตตากรุณา 
51. เห็นอกเหน็ใจผูใตบังคับบัญชา 
52. เอาใจเขามาใสใจเรา 
53. มีคุณธรรม จริยธรรม 
54. มีความอดทน อดกล้ัน 
55. มีวุฒิภาวะทางอารมณ    
56. มีความกระตือรือรน ตอบสนองตอขอมูลไดเร็ว 
57. มีความคิดเชิงบวก 
58. มีความยืดหยุนในการทํางานตามสถานการณ 
59. มีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
60. ไมละเมิดสิทธขิองผูอ่ืน 
61. ชอบทํางานรวมกับผูอ่ืน ไมแยกตัว 
62. มีความมุมานะ ไมยอทอตออุปสรรค 
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ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะหเนื้อหาจากการทบทวนวรรณกรรมและการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญ บูรณาการ
เปนรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

ผูวิจัยนําเอาแบบประเมินสมรรถนะบุคลากรฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่มีอยู
มาวิเคราะหรวมกับรายการสมรรถนะที่ไดจากการทบทวนสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (ฝายการพยาบาล, 2549) สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาด
ไทย (2551) การทบทวนวรรณกรรม และการสนทนากลุมผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ แลวนํามาบูรณาการจัดหมวดหมูขอมูลท่ีมีความหมายใกลเคียงกัน รายการที่
ซํ้าซอนกันนํามารวมเปนขอเดียวกัน รายการที่มีความแตกตางผูวิจัยจําแนกออกเปนรายขอ แลวจดัเปน
โครงสรางรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ผานการตรวจสอบเนื้อหา 
สํานวนภาษา และไดรับความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ไดรายการสมรรถนะจํานวน 
6 ดาน คือ 1) ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 3) ดานการตัดสินใจ
แกไขปญหา 4) ดานการสื่อสารและการสรางสัมพันธภาพ 5) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 6) ดาน
คุณลักษณะสวนบุคคล มีรายการสมรรถนะ จํานวน 68 รายการ รายละเอียด ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 5 สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน 
               วรรณกรรมและการสนทนากลุม 
 

สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ทบทวน
วรรณกรรม 

สนทนา
กลุม 

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
1. มีวิสัยทัศน สามารถวิเคราะหและคาดการณแนวโนมของสถานการณ 
    ในโรงพยาบาล และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได 
2. กระตุนและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาศักยภาพใน 
    การปฏิบัติการพยาบาลอยางตอเนื่อง 
3. มีความรอบรู กระตือรือรนพัฒนาตนเองเชิงวิชาชีพอยางตอเนื่อง 
4. สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรในทีมการพยาบาลไดปฏิบัติงานใน 
    หนาที่ไดอยางอิสระ 
5. เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับ 
    บัญชาและผูรวมงาน 
6. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการจัดระบบการให 
    บริการพยาบาลในหนวยงาน 
7. สามารถปรับเปลี่ยนระบบหรือแนวทางปฏิบัติในหนวยงานเพื่อ 
    พัฒนาคุณภาพบริการ 
8. มีความยืดหยุนสูง ยอมรับการเปลี่ยนแปลงพรอมที่จะปรับตัวและเปน 
    ผูนําการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาคุณภาพการบริการและการดูแลใน 
    หนวยงาน 
9. สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตาม 
    สถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
10. สรางแรงจูงใจ ทําใหทุกคนรูสึกมีสวนรวมและเปนสวนสําคัญของ 
      องคการ 
11. มีความเปนผูนํา แสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องตางๆ ที่มีผล 
      ตอทีมงาน หนวยงานและองคการ 
12. กลาตัดสินใจเพื่อใหเกิดการดําเนินงานหรือการเปลี่ยนแปลงที่มี 
      ประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน 
               วรรณกรรมและการสนทนากลุม 
 

สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ทบทวน
วรรณกรรม 

สนทนา
กลุม 

ดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
13. มีความรูเร่ืองการตลาดสุขภาพ และสามารถวิเคราะหโอกาสทางการ 
      ตลาดสุขภาพไดเพื่อนํามาวางแผนการใหบริการที่ตอบสนองความ 
      ตองการของผูรับบริการ 
14. ออกแบบบริการใหมๆ ใหมีความครอบคลุม ตอเนื่อง สอดคลองกับ 
      ปญหาและความตองการทางภาวะสุขภาพของผูรับบริการ 
15. สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมาถายทอดแกผูใตบังคับบัญชา  
       และนํามาจัดทําแผนปฏิบัติการที่เหมาะสมในหนวยงาน 
16. สามารถวางแผน วิเคราะห วินิจฉัยส่ังการ ควบคุมดูแลและกํากับ 
      ดานทรัพยากรบุคคล พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ และเครื่องมืออยาง 
       เหมาะสมเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
17. สามารถวางแผน ช้ีนํา และควบคุมดูแลงานของตนเองและของ 
      สมาชิกในทีมเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายตาม 
      แผนงานที่กําหนด 
18. สามารถปรับปรุง พัฒนาแผนงานใหคงความทันสมัยไดอยาง 
       เหมาะสม และสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ 
19. สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาสและอุปสรรค  
       (AWOT analysis) ได 
20. มอบหมายงานไดเหมาะสม ตรงกับความรู ความสามารถของแตละ 
      คนเพื่อใหไดผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
21. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ปรับปรุงและพัฒนาแผนงานใหทันสมัย 
       เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
22. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการวิจัยทางการพยาบาล และนําผลงาน 
      วิจัยทางการพยาบาลมาประยุกตใชในการพัฒนาคุณภาพการ 
      พยาบาล 

 
 
 
√ 
 
√ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน 
               วรรณกรรมและการสนทนากลุม 
 

สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ทบทวน
วรรณกรรม 

สนทนา
กลุม 

23. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการสรางนวัตกรรมใหมๆ และนํามา 
      ประยุกตใชในการดูแล และเปนทางเลือกใหผูรับบริการ 
24. สงเสริมและกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถสวน 
      บุคคลมาใชอยางเหมาะสมและสรางสรรค 

 
√ 
 
√ 

 
√ 
 
√ 

ดานการตัดสินใจแกไขปญหา 
25. สามารถวิเคราะห และประเมินปญหาหรือความเสี่ยงที่เกิดขึ้นเพื่อ 
     นํามากําหนดนโยบายและกลยุทธในการปองกันเชิงรุก 
26. สามารถใชแหลงขอมูลตางๆ มาใชในการแกไขปญหา และสราง 
      ทางเลือกในการแกปญหาใหแกผูใตบังคับบัญชา 
27. สามารถดําเนินการทบทวนแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อคนหา 
      ความเสี่ยง และกําหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันความเสี่ยงได 
28. สามารถแกไขปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงานไดอยางมี 
      ประสิทธิภาพและสรางสรรค 
29. สามารถแกไขปญหาดานการใหบริการและสัมพันธภาพระหวาง 
      ผูรวมวิชาชีพและทีมสหสาขาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
30. มีการตัดสินใจที่ดีและชัดเจนอยูบนพื้นฐานของความถูกตองและมี 
       เหตุผล และตัดสินใจเลือกแนวทางในการแกปญหาที่ดีที่สุดเพื่อให 
      บรรลุถึงความตองการในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
31. สามารถแกไขปญหาในการใหบริการเมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือ 
      ภาวะวิกฤตไดอยางเปนระบบ ถูกตองและทันตอเหตุการณ 
32. สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ วิธีการและขั้นตอนการทํางาน 
       ในดานการบริหารความเสี่ยง 
33. สามารถใหคําแนะนํา สอนหรือช้ีแนะแนวทางในการแกไขปญหา 
       แกผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม 

 
 
√ 
 
 
 
√ 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 

 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
√ 
 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน 
               วรรณกรรมและการสนทนากลุม 
 

สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ทบทวน
วรรณกรรม 

สนทนา
กลุม 

34. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแกไขปญหา เพื่อ 
      สงเสริมและสรางบรรยากาศการทํางานรวมกัน 
35. มีความสามารถในการเจรจาตอรอง 
36. กลารับผิดชอบในผลที่เกิดจากการตัดสินใจในเรื่องตางๆ  

 

√ 
√ 

 
 

√ 
√ 

ดานการสื่อสารและการสรางสัมพันธภาพ 
37. มีทักษะการใชภาษา มีศิลปะในการพูด ส่ือสารไดชัดเจน ตรง 
      ประเด็น เขาใจงาย 
38. สามารถสรางเครือขายในการดูแล สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้ง 
      ภายในและภายนอกองคการ 
39. สนับสนุนการทํางานรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อใหเกิดความ 
       รวมมือในการดูแล 
40. มีมนุษยสัมพันธที่ดี สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานและผูรวม 
      วิชาชีพ 
41. สนับสนุน สงเสริมใหเกิดความรัก สามัคคีและชวยเหลือซ่ึงกัน 
       และกันในการปฏิบัติงาน 
42. มีสวนรวมในการกําหนดยุทธวิธีในการปฏิบัติงาน 
43. สามารถนําเสนองานที่ตนรับผิดชอบใหแกผูรวมวิชาชีพไดอยาง 
       มั่นใจ 
44. สามารถแสดงความคิดเห็น และถายทอดขอมูลใหผูฟงทุกระดับได 
       อยางชัดเจน  
45. สามารถสื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับกลุมผูฟง เลือกใชถอยคําที่ 
       เหมาะสม ถูกกาลเทศะ ทําใหรับรูขางสารไดตรงกัน 
46. เปนผูฟงที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน 
47. สามารถติดตอประสานงานและเจรจาตอรองเพื่อใหเกิดความรวมมือ 
      กับบุคลากรอื่นได 

 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
√ 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
 
√ 

 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
√ 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน 
               วรรณกรรมและการสนทนากลุม 
 

สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ทบทวน
วรรณกรรม 

สนทนา
กลุม 

48. มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการวิชาชีพ 
49. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข  

 
√ 

√ 
√ 

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
50. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐานได 
51. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลในการปฏิบัติงาน 
      ได 
52. สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการสืบคนขอมูล 
53. สามารถสืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ต และนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อ 
      นํามาวางแผนพัฒนาระบบงานพยาบาลได 
54. สามารถสื่อสารดวยอุปกรณเทคโนโลยีได 
55. มีความสามารถในการใชคอมพิวเตอรเพื่อเชื่อมโยงกับโลกภายนอก 
      ทางสารสนเทศอิเล็กโทรนิกส 
56. ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหมๆ  
57. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนาความรูเกี่ยวกับ 
       เทคโนโลยีสมัยใหมอยางสม่ําเสมอ 

 
√ 
 

 
√ 
 
√ 
 
 
 

 
√ 
 

 

 
√ 

 
√ 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 
 
√ 

ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
58. มีความเมตตา กรุณา เห็นอกเห็นใจและเขาใจผูรวมงาน 
59. มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง วางตัวไดเหมาะสม 
60. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในการเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมในการ 
      ปฏิบัติงาน 
61. มีความอดทน อดกล้ัน มีความมั่นคงทางอารมณ มีพฤติกรรมการ 
       แสดงออกที่เหมาะสม 
62. มีความกระตือรือรน ตอบสนองตอกิจกรรมตางๆ ที่เปนหนาที่ไดเร็ว 
63. มีความคิดเชิงบวก ทําใหผูปฏิบัติงานมีทัศนคติที่ดีและมีความพึง 
      พอใจในการทํางาน 

 
√ 
√ 
 
√ 
 
√ 
 

 

 
√ 
 
 
√ 
 
√ 
 
√ 
 

√ 
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ตารางที่ 5 (ตอ) สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณจากการทบทวน 
               วรรณกรรมและการสนทนากลุม 
 

สรุปขอรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ทบทวน
วรรณกรรม 

สนทนา
กลุม 

64. มีวินัยในตนเอง ตรงตอเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ 
65. มีความยุติธรรม ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานอยางเทา 
       เทียมกัน 
66. มีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริตตอหนาที่ 
67. มีความมุมานะ ไมยอทอตออุปสรรค 
68. มีความเขาใจในความตองการของผูอ่ืน และมีความไวที่จะตอบ 
      สนองตอความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน 

 
 
√ 
√ 
 
 
 

√ 
 

√ 
√ 
√ 
 
 

√ 
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ขั้นตอนที่ 4 การสรางเครื่องมือ 
 ผูวิจัยออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนพฤติกรรมชี้วัดใหเห็นถึงลักษณะของสมรรถนะที่ตองการประเมิน โดย
กําหนดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ เนื่องจากแบบมาตราสวนประมาณคา
เปนเครื่องมือที่สามารถนํามาใชวัดทักษะการปฏิบัติไดทั้งในดานกระบวนการและผลงาน โดยการ
แสดงรายการพฤติกรรมที่วัดและตัวบงชี้คุณภาพของระดับการปฏิบัติซ่ึงกําหนดเปนโครงสราง และมี
ชวงของมาตรที่มีคาเปนตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมใหผูประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง 
(สุวิมล วองวาณิช, 2546) แลวนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นกลับไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบยืนยัน
ความเหมาะสมของพฤติกรรมที่ถูกคัดเลือก และตรวจสอบการเรียงลําดับของพฤติกรรมในแตละ
ระดับ โดยนําไปใหดวยตนเอง และสงทาง E-mail ใชเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 3 สัปดาห  
 
ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงของเครื่องมือ 

ผูวิจัยหาคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยง ดังนี้ 
5.1 การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ไดกรุณาตรวจสอบความถูกตอง

และความสมบูรณของเนื้อหา ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช โดยพิจารณาจากความ
คิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิไมต่ํากวารอยละ 80 ตลอดจนการใหขอเสนอแนะตางๆ โดยกําหนด
คุณสมบัติของผูทรงคุณวุฒิ (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ดังนี้ 

1. อาจารยพยาบาลในสถาบันการศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการพยาบาล มี
ประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไป และมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ
เกี่ยวกับสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะหรือการประเมินผลบุคลากรดานการปฏิบัติงาน การสราง
เครื่องมือการประเมิน ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรืองานวิจัย จํานวน 2 ทาน 

2. ผูบริหารทางการพยาบาล คือ ผูตรวจการพยาบาล มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการ
พยาบาล มีประสบการณทํางานดานการบริหารการพยาบาล 10 ปขึ้นไป มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับ
การประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยหรือมีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากร จํานวน 2 ทาน 

3. นักวิชาการที่มีประสบการณ มีความรูความเชี่ยวชาญในการสรางแบบประเมินหรือแบบวัด 
จํานวน 1 ทาน 

ซ่ึงขอคําถามในแบบประเมินสมรรถนะประกอบดวยสมรรถนะหลักทั้งหมด 6 ดาน และ           
มีคําอธิบายพฤติกรรมในขอรายการสมรรถนะทั้งหมดรวม 68 ขอรายการ โดยผูวิจัยกําหนดการแสดง
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ความคิดเห็นแบบประมาณคา (Rating scale) มี 4 ระดับ คือ 1,2,3,4 ซ่ึงในแตละระดับมีความหมาย
ดังนี้ 

1    หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย ไมสามารถใชประเมินสมรรถนะได 
 2    หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก จึงจะ        

สอดคลองกับกับคํานิยาม ใชประเมินสมรรถนะไดนอย 
 3    หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย จึงจะ      

มีความสอดคลองกับคํานิยาม ใชประเมินสมรรถนะไดปานกลาง 
 4     หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม ใชประเมินสมรรถนะไดมาก 
 
 ผูวิจัยไดติดตอผูทรงคุณวุฒิทางโทรศัพทและทาง E-mail เพื่อขออนุญาตพบ แจง
วัตถุประสงคของการขอพบ และขอเรียนเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ จากนั้นไดทําหนังสือขอเรียนเชิญเปน
ผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ซ่ึงออกโดยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยถึงผูบังคับบัญชาของผูทรงคุณวุฒิและผูทรงคุณวุฒิเอง และผูวิจัยไดนําหนังสือเรียนเชิญ 
พรอมทั้งแบบสอบถามความคิดเห็นที่เปนเครื่องมือการวิจัยไปใหผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานดวยตนเอง และ
อีก 2 ทานทาง E-mail พรอมทั้งขอนัดวันที่จะมารับแบบสอบถามกลับ เมื่อถึงเวลาที่นัดหมายผูวิจัยได
โทรศัพทติดตอผูทรงคุณวุฒิเพื่อขอรับแบบสอบถาม ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนภายหลังจากที่
สงแบบสอบถาม 3 สัปดาห และผูทรงคุณวุฒิ 1 ทาน ไดขอใหผูวิจัยสงแบบสอบถามกลับคืนไปให
ตรวจสอบอีกครั้งหลังจากที่ผูวิจัยไดทําการแกไขและปรับปรุงขอคําถามในแบบประเมิน และสง
กลับคืนหลังจากนั้นอีก 1 สัปดาห 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 1. รวบรวมความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิแตละทานมาแจกแจงระดับความคิดเห็นทั้ง 4 ระดับ 
คือ 1,2,3,4 
 2. รวมจํานวนขอที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 
 3. กําหนดเกณฑพิจารณาความตรงตามเนื้อหา โดยวิธีการหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา
(Content validity index = CVI) ซ่ึงคา CVI ที่ยอมรับไดคือ .80 (Davis, 1992 อางถึงในบุญใจ             
ศรีสถิตยนรากูร,2547)  

การคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา มีสูตรการคํานวณดังนี้  
CVI =   จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 

                                           จํานวนคําถามทั้งหมด 
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ผูวิจัยนําระดับความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิมาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา ไดคาเทากับ 
.85 แสดงวาแบบสอบถามมีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได และนําเสนอ
ขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขขอคําถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดย
คัดเลือกขอรายการที่มีความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิที่มีระดับ 3 ผูวิจัยไดนํามาปรับปรุงขอความให
สอดคลองกับคํานิยามและแนวคิด สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิใหความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยได
นํามาปรับแกไข พัฒนาใหดีขึ้นโดยนําขอมูลจากหลักฐานเชิงประจักษมาใช จากนั้นนําขอคําถามที่มี
ความซ้ําซอนกันหรือมีความหมายใกลเคียงกันรวมเปนขอเดียวกัน ปรับปรุงแกไขความชัดเจน และ
ความเหมาะสมของภาษาใหแสดงถึงพฤติกรรมการแสดงออกที่ชัดเจนและสามารถวัดไดจริง ผาน
ความเห็นชอบของอาจารยที่ปรึกษา เหลือขอรายการสมรรถนะ 39 ขอ แลวสงกลับไปใหผูทรงคุณวุฒิ
ที่เปนนักวิชาการตรวจสอบอีกครั้งซ่ึงในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของผูทรงคุณวุฒิในครั้งที่ 
2 นี้ผูทรงคุณวุฒิไดกรุณาเพิ่มเติมพฤติกรรมการแสดงออกที่วัดไดในขอคําถามบางขอของผูวิจัย และ
ขอคําถามใดที่ซํ้าซอนกันควรรวมเปนขอเดียวกัน ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมา
ปรับปรุงแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาอีกครั้ง กอนนํามาสรางเปนแบบประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซ่ึงรายละเอียดเฉพาะรายการที่มีการปรับแกแสดงในตาราง
ที่ 6 และ ตารางที่ 7  
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ตารางที่ 6 ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
1. ภาวะผูนําการ  
    เปลี่ยนแปลง 

1. มีวิสัยทัศนสามารถวิเคราะหและคาดการณ 
    แนวโนมของสถานการณในโรงพยาบาล  
    และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่จะเกิดขึ้นใน  
    อนาคตได 
 

- ควรอยูในเรื่องการบริหารจัดการเชิง 
    กลยุทธมากกวา 
- ประเมินหลายอยางในขอเดียวกัน ถาผูถูก 
  ประเมินมีเพียงอยางเดียวแตตอบบอยจะ  
  กลายเปนทําทุกอยางในขอคําถามนั้น 

 2. กระตุนและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา 
   มีการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติการ 
   พยาบาลอยางตอเนื่อง 
 

- ไมเกี่ยวของกับ Change management  
   ควรเนนมิติของการนําการเปลี่ยนแปลง  
   เนนการบูรณาการความร ู ในลักษณะสห 
   วิชาการมาใชในการเปลี่ยนแปลงงาน 
   ดานการพยาบาลมากกวาเนนเรื่องการ 
   พัฒนาตนเอง 
- ปรับภาษาใหประเมินเพียงพฤติกรรมที่ 
   ตองการวัด(กระตุนและสนับสนุน) 

 3. มีความรอบรู กระตือรือรนพัฒนาตนเอง 
    เชิงวิชาชีพอยางตอเนื่อง 

- ไมเกี่ยวของกับ Change management  
   ควรเนนมิติของการนําการเปลี่ยนแปลง 
   เนนการบูรณาการความร ู ในลักษณะสห 
   วิชาการมาใชในการเปลี่ยนแปลงงาน 
   ดานการพยาบาลมากกวาเนนเรื่องการ 
   พัฒนาตนเอง 
- ปรับภาษาใหประเมินเพียงพฤติกรรมที่ 
  ตองการวัด(มีความรอบรู กระตือรือรน) 
- แสดงความรอบรู กระตือรือรนพัฒนา 
  ตนเองเชิงวิชาชีพ 

 4. สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรในทีมการ 
    พยาบาลไดปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยาง 
    อิสระ 
 

- ประเด็นที่วัดไมแตกตางจากขอ 2 มากนัก 
   และสามารถนําไปถามรวมกันได ควร 
   เนนประเด็นการกระตุนใหบุคลากรใน 
   ทีมปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงวิธีการ 
   ทํางานใหดีขึ้นกวาเดิมจะดีกวาและ 
   สอดคลองกับนิยามของ competency นี้ 
   มากกวา 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
  - ปรับภาษา “สนับสนุน สงเสริม” ให 

  ประเมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด 
 5. เปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น       

    รับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะของ   
    ผูใตบังคับ บัญชาและผูรวมงาน 

- เขียนยังไมสอดคลองกับนิยามเทาไหรนัก 
- คลายกับ ขอ 6  
- ประเมินหลายอยางในขอเดียวกัน “การ 
   แสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็น  
   และขอเสนอแนะ” 

 6. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม 
    ในการจัด ระบบการใหบริการพยาบาลใน 
    หนวย งาน 

- ทําอยางไร? ควรยกตัวอยางประกอบดวย 
- สรางบรรยากาศของการทํางานเปนทีม 
  โดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวน 
  รวมในการจัดระบบการใหบริการ 
  พยาบาลในหนวยงาน 

 7. สามารถปรับ เปลี่ยนระบบหรือแนวทาง 
    ปฏิบัติในหนวยงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพ 
    บริการ  

-ไมเห็นระดับของ competency ที่ชัดเจน  
  ควรระบุใหชัดวาสามารถปรับเปลี่ยน 
  ระบบอะไร เพราะบางเรื่องก็เปนการ 
  ปรับเปลี่ยนที่งายไมตองใชทักษะชั้นสูง 
  มากนัก 
- สามารถปรับเปลี่ยนระบบหรือแนวทาง 
  ปฏิบัติในหนวยงานเพื่อพัฒนาคุณภาพ 
  บริการโดยความรวมมือของบุคลากรใน 
  หนวยงาน 

 8. มีความยืดหยุนสูง ยอมรับการเปลี่ยน  
    แปลงพรอมที่จะปรับตัวและเปนผูนําการ 
    เปลี่ยนแปลงในการพัฒนาคุณภาพ  
    การบริการและการดูแลในหนวยงาน 

- ควรเพิ่มการยกตัวอยางประกอบเพื่อ 
  อธิบายพฤติกรรมใหชัดเจนเพราะที่เขียน 
  มาไมทราบวาจะวัดอยางไรวาผูนําทานนี้ 
  มีความยืดหยุนสูง ยอมรับการเปลี่ยน  
  แปลงตามที่ระบุ 
- แสดงออกในการยอมรับการเปลี่ยนแปลง  
  มีความยืดหยุนสูงพรอมที่จะปรับตัวและ 
  เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา 
  คุณภาพการบริการและการดูแลใน 
  หนวยงาน 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
  - ปรับภาษาใหประเมินเพียงพฤติกรรมที่ 

   ตองการวัด “พรอมที่จะปรับตัว เปนผูนํา 
   การเปลี่ยนแปลง” 
- มีความยืดหยุนสูง ยอมรับการเปลี่ยน  
  แปลง พรอมที่จะปรับตัวใหสอดคลองกับ 
  สถานการณ 

 9. สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับบัญชา  
    ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตามสถาน การณที่ 
    เปลี่ยนแปลง 

- สามารถโนมนาวจูงใจใหผูใตบังคับ  
   บัญชาปรับเปลี่ยนแนวคิด พฤติกรรมตาม 
   สถานการณที่เปลี่ยนแปลง 
- สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับ  
  บัญชาปรับเปลี่ยนแผนการทํางานตาม 
  สถานการณที่เปลี่ยนแปลง 

 10. สรางแรงจูงใจทําใหทุกคนรูสึกมีสวน 
      รวมและเปนสวนสําคัญขององคการ 

- มีศักยภาพในการสรางจินตภาพ/แนวคิด  
   และสรางแรงจูงใจในทีมงาน 
-  เสริมสรางแรงจูงใจ ทําใหทุกคนรูสึกมี 
   สวนรวมและเปนสวนสําคัญขององคการ 
- ทําใหทุกคนมีสวนรวมและเปนสวน 
   สําคัญ ปรับใหเหลือพฤติกรรมที่ตองการ 
   ประเมินเพียงพฤติกรรมเดียว 

 11.มีความเปนผูนํา แสดงออกถึงความรับผิด 
     ชอบในเรื่องตางๆ ที่มีผลตอทีมงานหนวย 
     งานและองคการ 

- ควรระบุพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึง 
   ความเปนผูนําที่กลารับผิดชอบใหชัดเจน 
   กวานี้ เชน กลารับผิดชอบตอการกระทํา 
   ผิดพลาดของทีมตอสาธารณะ เปนตน 
- แสดงออกถึงความเปนผูนําโดยรับผิด 
  ชอบในเรื่องตางๆ ที่มีผลตอทีมงาน  
  หนวยงานและองคการ 

 12. กลาตัดสินใจเพื่อใหเกิดการดําเนินงาน 
      หรือการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ 

- เขียนมิติของการกลาตัดสินใจไม 
  ครบถวน กลาตัดสินใจโดยคํานึงถึง 
  ผลกระทบรอบดานดวยหรือไม 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

  - ดําเนินงานหรือการเปลี่ยนแปลง ใหปรับ 
  เปนการประเมินเพียงพฤติกรรมที่ 
  ตองการวัด 
- อยูในสมรรถนะดานการตัดสินใจแกไข 
  ปญหา  

2. การบริการจัดการ 
    เชิงกลยุทธ 

13. มีความรูเรื่องการตลาดสุขภาพและ 
      สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด 
      สุขภาพเพื่อนํามาวางแผนการใหบริการที่ 
      ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

- มีความรูและติดตามการเมือง เศรษฐกิจ  
  สังคมทั้งในและตางประเทศ 
- มีความรู ความเขาใจแผนยุทธศาสตรของ 
  องคการและฝายการพยาบาล 
- นําความรูเรื่องการตลาดสุขภาพมา 
  วิเคราะหโอกาสทางการตลาดสุขภาพได 
  เพื่อนํามาวางแผนการใหบริการที่ตอบ 
  สนองความตองการของผูรับบริการ 
- มีความรูเรื่องการตลาดสขุภาพและ 
  สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด  
  ปรับใหประเมินเพียงพฤติกรรมที่ตอง      
  การวัด 

 14. ออกแบบบริการใหมๆใหมีความครอบ 
      คลุม ตอเนื่อง สอดคลองกับปญหาและ 
      ความตองการทางภาวะสุขภาพของ 
      ผูรับบริการ 

- ผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานไมมีความคิดเห็น 
   แตกตางจากผูวิจัย 

 15. สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมา 
      ถายทอดแกผูใตบังคับบัญชา และนํามา 
      จัดทําแผนปฏิบัติการที่เหมาะสมใน 
      หนวยงาน 

- สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมา 
   ถายทอดแกผูใตบังคับบัญชา และนํามา 
   จัดทําแผนปฏิบัติการที่สอดคลองกับแผน 
   กลยุทธขององคการ 
- สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมา 
   ถายทอดแกผูใตบังคับบัญชา และนํามา 
   จัดทําแผนปฏิบัติการที่เช่ือมโยงและ 
   สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของ   
   องคการ 

 
 
 



84 
 

ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
  - ถายทอดแกผูใตบังคับบัญชา และนํามา 

  จัดทําแผนปฏิบัติการ ปรับใหเปนการ 
  ประเมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด 

 16. สามารถวางแผน วิเคราะห วินิจฉัยสั่งการ 
      ควบคุมดูแล และกํากับดานทรัพยากร 
      บุคคล พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณและ 
      เครื่องมืออยางเหมาะสมเพื่อใหเกิด 
      ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

- สามารถวางแผน วิเคราะห วินิจฉัยสั่งการ  
  ควบคุมดูแล และกํากับดานทรัพยากร 
  บุคคล พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ และ 
  เครื่องมือเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ 
  ประสิทธิผลสูงสุด 
- สามารถวางแผน วิเคราะห วินิจฉัยสั่งการ  
  ควบคุมดูแล และกํากับดานทรัพยากร 
  บุคคล พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ และ 
  เครื่องมืออยางเหมาะสมตามแผนกลยุทธ 
  ใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  สูงสุด 
- ประเมินหลายพฤติกรรมในขอเดียวกัน  
  “วางแผน วิเคราะห วินิจฉัยสั่งการ  
  ควบคุมดูแลและกํากับ” 

 17. สามารถวางแผน ช้ีนํา และควบคุมดูแล  
      งานทั้งของตนเองและของสมาชิกในทีม 
      เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบผล  
      สําเร็จและบรรลุเปาหมายตามแผน งานที่ 
      กําหนด 

- ประเมินหลายพฤติกรรมในขอเดียวกัน   
  “วางแผน ช้ีนํา และควบคุมดูแล” 

 18. สามารถปรับปรุง พัฒนาแผนงานใหคง 
      ความทันสมัยไดอยางเหมาะสมและ 
      สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ 

- สามารถปรับปรุง พัฒนาแผนงานที่ตน 
  รับผิดชอบใหสอดคลองกับแผนกลยุทธ 
  ขององคการ 
- ประเมินหลายพฤติกรรมในขอเดียวกัน  
  “ปรับปรุง พัฒนาแผนงาน” 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 19. สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ  

      โอกาสและอุปสรรค (SWOT analysis)   
      ในรายละเอียดไดอยางถูกตอง 
 

- สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ  
   โอกาสและอุปสรรค (SWOT analysis)   
   ในรายละเอียดไดอยางถูกตองตามหลัก 
   วิชาการ และสามารถนํามาประยุกตใช  
   กับงานของตนได 
- สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส 
   และอุปสรรคของหนวยงานในแตละ 
   ชวงเวลาไดอยางถูกตอง และกําหนด 
   แผนยุทธศาสตร / ปรับเปลี่ยนและพัฒนา 
   งานในหนวยงานไดเหมาะสมสอด คลอง 
   และทันเวลา 

 20. มอบหมายงานไดเหมาะสม ตรงกับ 
      ความรู ความสามารถของแตละคนเพื่อ 
      ใหไดผลการปฏิบัติงานที่ดี มีประสิทธิ   
      ภาพ 

- มีศักยภาพในการวิเคราะหคน และ 
  วิเคราะหงาน 
- เปนงานบริหารปกติ 
- ยกตัวอยางประกอบจะทําใหเห็นไดชัด 
   ขึ้น 

 21. มีความคิดริเริ่มสรางสรรคปรับปรุงและ 
      พัฒนาแผนงานใหทันสมัยเพื่อใหเกิดการ 
      เปลี่ยนแปลงในการบริการพยาบาลที่ 
      ทันสมัยและมีคุณภาพสอด คลองกับ  
      สถานการณ 

- ควรอยูในเรื่อง Change management  
  มากกวา 
- มีความคิดริเริ่มสรางสรรคปรับปรุงและ 
  พัฒนาแผนงาน(ปรับภาษาใหประ เมิน 
  เพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด) 

 22. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการวิจัยทาง 
      การพยาบาล และนําผลงานวิจัยทางการ  
      พยาบาลมาประยุกต ใชในการพัฒนา 
      คุณภาพการพยาบาลเพื่อความเปนเลิศใน 
      การดูแล 

- สนับสนุนและสงเสริมใหมีการวิจัยทาง 
   การพยาบาล และนําผลงานวิจัยทางการ 
   พยาบาลมาประยุกต ใชในการพัฒนา 
   คุณภาพการพยาบาลเพื่อใหบรรลุเปา   
   หมายตาม KPI หรือเปาหมายเชิงกลยุทธ 
   ดานการพยาบาลของโรงพยาบาล 
- สนับสนุนและสงเสริมใหมีการวิจัยทาง 
   การพยาบาล และนําผลงานวิจัยทางการ 
   พยาบาลมาประยุกต ใช(ปรับภาษาให 
   ประเมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด) 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 23. สนับสนุนและสงเสริมใหมีการสราง 

      นวัตกรรมใหมๆ และนํามาประยุกตใชใน 
      การดูแลและเปนทาง เลือกใหผูรับบริการ 
 

- สนับสนุนและสงเสริมใหมีการสราง 
  นวัตกรรมใหมๆ ดานการพยาบาลและ 
  นํามาประยุกตใชในการดูแล และเปนทาง  
  เลือกใหผูรับบริการ 
- สนับสนุนและสงเสริม(ปรับภาษาใหประ  
  เมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด) 

 24. สงเสริมและกระตุนใหผูใตบังคับ บัญชา 
      ไดแสดงความ สามารถสวนบุคคลมาใช 
      อยางเหมาะสมและสรางสรรคในการ 
      สรางรูปแบบการบริการพยาบาล 

- ควรอยูในเรื่อง Change management  
  มากกวา 
- สงเสริมและกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา 
  ไดแสดงความสามารถสวนบุคคลและ 
  นํามาใชในการปรับปรุงและพัฒนางาน 
  อยางเหมาะสมและสรางสรรค 
- เปนงานบริหารปกติ 
- สงเสริมและกระตุน (ปรับภาษาให 
  ประเมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด) 
- มีความสามารถในการคิด วิเคราะห  
  วางแผนพัฒนาและแกไขปญหาในเชิง 
  ระบบ รวมทั้งการกําหนดแผนระยะสั้น  
  ระยะยาว และแผนสํารอง 

3. การตัดสินใจแกไข 
    ปญหา 

25. สามารถวิเคราะหและประเมินปญหาหรือ 
      ความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน / 
      หนวยงานอื่นเพื่อนํามากําหนดนโยบาย 
      และกลยุทธในการปองกันเชิงรุก 

- สามารถคาดการณวิเคราะหและประเมิน 
   ปญหาหรือความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในหนวย  
   งาน/หนวยงานอื่นเพื่อนํามากําหนด 
   แผนงานและกลยุทธในการปองกัน 
   เชิงรุก 
- สามารถวิเคราะหและประเมินปญหาหรือ 
  ความเสี่ยงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน/หนวย  
  งานอื่นเพื่อนํามากําหนดนโยบายและ 
  วางแผนกลยุทธในการปองกันเชิงรุก 
- กําหนดนโยบาย / กลยุทธในการปองกัน 
   เชิงรุก(ปรับภาษาใหประ เมินเพียง 
   พฤติกรรมที่ตองการวัด) 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 26. สามารถใชแหลง ขอมูลตางๆ มาใชใน 

      การแกไขปญหา และสรางทางเลือกใน 
      การแกปญหาใหแกผูใต บังคับบัญชา 
      เลือกใชในการแกปญหามากกวาหนึ่ง 
      ทางเลือก 

- ปรับภาษา  (ผูใต บังคับบัญชาเลือกใชใน 
  การแก ปญหามาก กวาหนึ่งทางเลือก) 
- สามารถใชแหลง ขอมูลตางๆ มาใชใน 
   การแกไขปญหาและกําหนดทางเลือกใน 
   การแกปญหาใหแกผูใตบังคับบัญชา 
   เลือกใชในการแกปญหามากกวาหนึ่ง 
   ทางเลือก 

 27. สามารถดําเนิน การทบทวนแนวทางการ 
      ปฏิบัติงานเพื่อคนหาความเสี่ยง และ 
      กําหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกัน 
      ความเสี่ยงไดอยางเหมาะสม 

- สามารถดําเนิน การทบทวนแนวทางการ 
   ปฏิบัติงานเพื่อคนหาความเสี่ยง และ 
   กําหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกัน 
   ความเสี่ยงไดตามแผนงาน/เปาหมายที่ 
   กําหนด 
- ปรับภาษา (กําหนดแนวทางการปฏิบัติ 
   เพื่อปองกันความเสี่ยงไดอยางเหมาะสม) 

 28. สามารถแกไขปญหาความขัดแยงในการ 
      ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ 
      สรางสรรค 

- สามารถลดความขัดแยงในการปฏิบัติ  
  งานของผูใตบังคับ บัญชาลงได โดยผูที่มี 
  ความขัดแยงสามารถทํางานรวมกันจน 
  เสร็จสิ้นภารกิจที่มอบหมายได 
- สามารถแกไขปญหาความขัดแยงที่มี 
  ผลกระทบในการปฏิบัติงานไดอยางมี 
  ประสิทธิภาพและสรางสรรค 

 29. สามารถแกไขปญหาทั้งดานบุคลากร การ 
      ใหบริการและสัมพันธภาพระหวางผูรวม 
      วิชาชีพ และทีมสหสาขาไดอยางมี 
      ประสิทธิภาพ 

- การแกไขปญหาอยางมีประสิทธิภาพวัด 
  อยางไรวามีประสิทธิภาพ 
- สามารถแกไขปญหาทั้งดานบุคลากร การ 
  ใหบริการและสัมพันธภาพระหวางผูรวม 
  วิชาชีพและทีมสหสาขาที่เกี่ยว ของใน 
  หนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 30. มีการตัดสินใจที่ดีและชัดเจนอยูบน 

      พ้ืนฐานของความถูกตองและมีเหตุผล  
      โดยมีการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา  
      วิเคราะหทางเลือกและตัดสินใจเลือก 
      แนวทางในการแกปญหาที่ดีที่สุดเพื่อให 
      บรรลุถึงความตองการในการแกไขปญหา 
      ที่เกิดขึ้น 

- มีการตัดสินใจที่ดีและชัดเจนอยูบน 
  พ้ืนฐานของความถูกตองและเหตุผล โดย 
  มีการวิเคราะหทางเลือก และตัดสินใจ 
  เลือกแนวทางในการแกปญหาที่ทําให 
  เกิดผลสําเร็จของงาน หรือบรรลุตาม 
  เปาหมายที่หนวยงานกําหนด 
- มีการตัดสินใจที่ดีและชัดเจนอยูบน 
  พ้ืนฐานของความถูกตองและมีเหตุผล  
  โดยมีการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา  
  วิเคราะหทางเลือกตัดสินใจเลือกแนวทาง 
   และกําหนดเวลาในการแกปญหาอยาง    
   เหมาะสม 
- มีการตัดสินใจที่ดีและชัดเจนอยูบน 
   พ้ืนฐานของความถูกตองและเหตุผล โดย 
   มีการวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา  
   วิเคราะหทางเลือกและตัดสินใจเลือก 
   แนวทางในการแกปญหาที่ดีที่สุด 
- การวิเคราะหหาสาเหตุของปญหา/  
   วิเคราะหทางเลือก/ตัดสินใจเลือก (ปรับ 
   ภาษาใหประ เมินเพียงพฤติกรรมที่ 
   ตองการวัด) 

 31. สามารถแกไขปญหาในการให บริการ 
      เมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือภาวะวิกฤต 
      ไดอยางเปนระบบ ถูกตองและทันตอ 
      เหตุการณ 

- สามารถแกไขปญหาในการให บริการ 
  เมื่อเกิดปญหาเฉพาะหนาหรือภาวะวิกฤต 
  ไดอยางเปนระบบ ถูกตอง และทันตอ 
  เหตุการณสามารถสยบเหตุการณที่ 
  วุนวาย 
- ซ้ําซอนกับขอ 29 และ 30 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 32. สามารถอธิบายถึงแนวคิด หลักการ  

      วิธีการและขั้นตอนการทํางานในดานการ 
      บริหารความเสี่ยง ตอบขอซักถามใน 
      ประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานบริหาร 
      ความเสี่ยง ตลอดจนการพัฒนาและ 
      ปรับปรุงขั้น ตอนการทํางานดัง กลาวให 
      มีประสิทธิ ภาพ 

- อธิบายไดแลวทําไดตามที่อธิบายหรือไม  
  ประเด็นไมเกี่ยวของกับการตัดสินใจ 
  แกไขปญหา แตเปนเรื่องบริหารความ 
  เสี่ยงมากกวา  
- การพัฒนาและปรับปรุง  (ปรับภาษาให 
  ประเมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด) 
 

 33. สามารถใหคําแนะนํา สอน หรือช้ีแนะ 
      แนวทางในการแกไขปญหาแกผูใตบังคับ 
      บัญชาไดอยางเหมาะสม 

- สามารถใหคําแนะนํา สอน หรือช้ีแนะ 
   แนวทางในการแกไขปญหาแกผูใตบังคับ 
   บัญชาจนผูใตบังคับบัญชาสามารถแกไข 
   ปญหาดวยตนเองได 

 34. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม 
      ในการวิเคราะหและตัดสินใจแกไขปญหา 
      ที่เกิดจากการปฏิบัติ งานเพื่อสงเสริมและ 
      สรางบรรยากาศการทํางานรวมกัน 
 

- เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม 
  ในการวิเคราะหและตัดสิน ใจแกไข 
  ปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติ งานเพื่อ 
  สงเสริม เรียนรูในการตัดสินใจและแกไข 
  ปญหาไดดวยตนเอง(เปนประเด็นที่ 
  ซ้ําซอนกับขอ 33 นาจะ  รวมเปนขอ 
  เดียวกัน) 
- ตองการเพียงแค....เพื่อสงเสริมและสราง 
  บรรยากาศการทํางานรวมกันเทานั้นหรือ 

 35. มีความสามารถในการเจรจาตอรอง เพื่อ 
      ลดระดับความรุนแรงของปญหาได 

- ลดระดับความรุนแรงไดแคไหนควรระบุ 
   ใหชัด 

 36. กลารับผิดชอบในผลที่เกิดจากการตัดสิน 
      ใจในเรื่องตางๆ ของตน 

- กลารับผิดชอบตอการตัดสินใจและการ 
  กระทําของตนทุกเรื่องตอสาธารณะ 
- นาจะปรับภาษาใหเหมาะสมกับความ  
  สามารถของผูนํา 
- จัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูใหกับบุคลากร 
   ภายหลังการแกปญหาที่สําคัญของ 
   หนวยงาน 

 
 
 



90 
 

ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
4. การสื่อสารและ 
    การสราง  
    สัมพันธภาพ 

37. มีทักษะการใชภาษา มีศิลปะในการพูด  
      สื่อสารไดชัดเจน ตรงประเด็น เขาใจงาย 

- คลายขอ 45 
- มีทักษะในการเขียน มีศิลปะในการพูด  
  สื่อสารไดชัดเจน ตรงประเด็น เขาใจงาย 

 38. สามารถสรางเครือขายในการดูแล 
      สงเสริมการแลก เปลี่ยนเรียนรูทั้งภายใน 
      และภายนอกองคการ 

- สามารถสรางเครือขายสุขภาพ สงเสริม 
   การแลกเปลี่ยนเรียนรูทั้งภายในและ 
   ภายนอกองคการ 

 39. สนับสนุนการทํางานรวมกับทีมสหสาขา 
      วิชาชีพเพื่อใหเกิดความรวมมือในการ 
      ดูแลผูปวยระหวางสหสาขาวิชาชีพ 

- สามารถประสานความรวมมือกับทีม       
  สหสาขาวิชาชีพเพื่อใหเกิดความรวมมือ 
  ในการดูแลผูปวยระหวางทีมสหสาขา 
  วิชาชีพ 

 40. มีมนุษยสัมพันธที่ดี สรางสัมพันธภาพที่ดี 
      กับผูรวมงานและผูรวมวิชาชีพ 

- ซ้ําซอนกับขอ 39 

 41. สนับสนุน สง เสริมใหเกิดความรัก  
      สามัคคีและชวย เหลือซึ่งกันและกันใน 
      การปฏิบัติงาน 

- ควรไปอยูในภาวะผูนํา 
- ปรับภาษา (ชวยเหลือ ซึ่งกันและกันใน 
  การปฏิบัติงาน) 

 42. มีสวนรวมในการกําหนดยุทธวิธีในการ 
      ปฏิบัติงานใหตอบสนองนโยบายและ 
      เปาหมายกลยุทธขององคการ 

- มีสวนรวมในการกําหนดยุทธวิธีในการ 
  ปฏิบัติงานใหตอบสนองนโยบายและ 
  เปาหมายกลยุทธขององคการหรือหนวย   
  งาน 
- อยูในการจัดการเชิงกลยุทธ 

 43. สามารถนําเสนอ อภิปรายเกี่ยวกับงานที่ 
      ตนรับผิดชอบใหแกผูรวมวิชาชีพไดอยาง 
      มั่นใจ และเปนที่ยอมรับ 

- มีศักยภาพในการนําเสนอ อภิปรายในเชิง 
  บวกเกี่ยวกับงานที่ตนรับผิดชอบใหแกผู 
  รวมวิชาชีพไดอยางมั่นใจและเปนที่ 
  ยอมรับ 

 44. สามารถแสดงความคิดเห็น และถายทอด 
      ขอมูล/เรื่องราวตางๆที่ยากแกการเขาใจ 
      ใหผูรับฟงทุกระดับเขาใจไดอยางชัดเจน  
      กระชับไดใจความ 

- ปรับภาษา (ไดอยางชัดเจน กระชับได 
   ใจความ) 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 45. สามารถสื่อสารขอมูลไดเหมาะสมกับ 

      กลุมผูฟงในระดับที่แตกตางกัน เลือก ใช 
      ถอยคําที่เหมาะสมกับผูฟง ถูกกาลเทศะ 
      ทําใหผูฟงรับรูขาว สารตรงกัน 

- คลายขอ 37 
- ปรับภาษา (ทําใหผูฟงรับรูขาวสาร 
   ตรงกัน) 

 46. เปนผูฟงที่ดี และสามารถวิเคราะหสิ่งที่ 
      ฟงไดตรงประเด็น มีสัมพันธภาพที่ดีใน 
      การปฏิบัติงาน ทําใหผูปฏิบัติงานไมเกิด 
      ความเครียดและมีความพึงพอใจในการ 
      ปฏิบัติงาน 

- นาจะแยกเปน 
1) เปนผูฟงที่ดี และสามารถวิเคราะห จับ 
    ประเด็นสิ่งที่ฟงไดถูกตองตรงประเด็น 
2) มีบุคลิกภาพที่เปด เผย มีสัมพันธภาพที่ดี 
     ในการปฏิบัติงานทําใหผูปฏิบัติงานไม 
     เกิดความเครียดและมีความพึงพอใจใน 
     การปฏิบัติงาน 
- ผูปฎิบัติไมเกิดความเครียด / มีความพึง 
  พอใจในการปฏิบัติงาน (ปรับภาษาให 
  ประ เมินเพียงพฤติกรรมที่ตองการวัด) 

 47. สามารถติดตอประสานงานและเจรจา 
      ตอรองเพื่อใหเกิดความรวมมือกับ 
      บุคลากรอื่นไดดี 

- ซ้ําซอนกับขอ 39 

 48. มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
      วิชาชีพ เชน สมาคมพยาบาล สภาการ 
      พยาบาล 

- มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
  วิชาชีพ เชน ชมรม สมาคมพยาบาล สภา 
  การพยาบาล 
- มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ 
  วิชาชีพ เชน สมาคมพยาบาล สภาการ 
  พยาบาล เพื่อสรางสัมพันธภาพระหวาง 
  วิชาชีพ 
- ควรยกตัวอยางที่เกี่ยวกับความทันสมัย  
   หรือตลาดสุขภาพที่กลาวมาขางตน 
- ซ้ําซอนกับขอ 41 

 49. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมี 
      ความสุข สงเสริมใหเกิดความสามัคคี 
      และความเขมแข็งของทีมงานใน 
      หนวยงาน 

- สรางบรรยากาศการทํางานที่เปนสุข   
   อบอุน เอื้ออาทร และมีอิสระ สงเสริมให 
   เกิดความสามัคคีและความเขมแข็งของ 
   ทีมงานในหนวยงาน 



92 
 

ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
5. เทคโนโลยี 
    สารสนเทศ 

50. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
      พ้ืนฐานในการจัดเก็บขอมูลของ 
      หนวยงานได 

- สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
   พ้ืนฐานในการจัดเก็บขอมูลหรือ 
   ปรับเปลี่ยนขอมูลของหนวยงานได 
- ปรับภาษา (การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร 
   ขั้นพื้นฐาน)  

 51. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของ 
      โรงพยาบาลในการปฏิบัติ งานได 

- สามารถใชโปรแกรมการบริหารจัดการ 
  ของโรงพยาบาลในการปฏิบัติงานได 
- สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของ 
  โรงพยาบาลในการบริหารงานและการ  
  ทํางานในชีวิต ประจําวันได 

 52. สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ 
      สืบคนขอมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ  
      การพยาบาล และพัฒนาคุณภาพระบบ 
      บริการพยาบาลได 

- ควรจะรวมกับขอ 53 และที่สําคัญ คือมี      
  E-mail address ของตนเอง 
- สามารถใชหรือมอบหมายบุคลากรใหใช 
   เทคโนโลยี สารสนเทศในการสืบคน 
   ขอมูลเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการ 
   พยาบาลและพัฒนาคุณภาพระบบบริการ 
   พยาบาลได 
- สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการ 
   สืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ตเพื่อการ 
   เรียนรู 

 53. สามารถสืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ต  
      และสามารถนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห 
      เพื่อนํามาวางแผนพัฒนาระบบ งาน 
      พยาบาลได 

- ควรจะรวมกับขอ 52 
- สามารถสืบคนหรือแลกเปลี่ยนขอมูลทาง 
   อินเตอรเน็ต และสามารถนําขอมูลที่ 
   ไดมาวิเคราะหเพื่อนํามาวางแผนพัฒนา 
   ระบบงานพยาบาล 
- ซ้ําซอนกับขอ 52 

 54. สามารถสื่อสารดวยอุปกรณเทคโนโลยี   
      เชน Fax, E-mail และโทรศัพท เคลื่อนที่ 
      ได 

- สามารถสื่อสารดวยอุปกรณเทคโนโลยี   
  เชน E-mail   และ โทรศัพทเคลื่อนที่ได 
- เปนเทคโนโลยีที่ใชในชีวิตประจําวัน       
  ไมควรมีขอคําถามนี้ 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
  - ปรับภาษา Fax, E-mail และ โทรศัพท  

  เคลื่อนที่ 
- เปนเรื่องที่งายมากสําหรับหัวหนาหอ   
  ผูปวย 

 55. มีความสามารถในการใชคอมพิวเตอร 
      เพื่อเช่ือมโยงกับโลกภายนอกทาง 
      สารสนเทศอิเล็กโทรนิกส 

- คําถามไมชัดเจน 
- ไมเขาใจคําถาม 

 56. ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหมๆ  
      เชน อุปกรณหรือเครื่องมือที่ทันสมัยใน 
      หนวยงาน และสามารถอธิบายวิธีการใช 
      งานใหผูใต บังคับบัญชาเกิดความเขาใจ 

- ศึกษาหาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีใหมๆ  
   เชน อุปกรณหรือเครื่องมือที่ทันสมัยใน 
   หนวยงาน 
- ปรับภาษา (อุปกรณ หรือเครื่องมือที่ทัน  
   สมัยในหนวย งาน) 

 57. สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีการ 
      พัฒนาความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีสมัย 
      ใหมอยางสม่ําเสมอ 

- ผูทรงคุณวุฒิ 3 ทานใหระดับคะแนน 4     
  แตผูทรงคุณวุฒิอีก 2 ทานใหระดับ 
  คะแนน 1 และไมมีผูทรงคุณวุฒิทานใด 
  ใหความคิดเห็นเพิ่มเติม 

7. คุณลักษณะสวน 
    บุคคล 

58. มีความเมตตากรุณา เห็นอกเห็นใจ และ 
      เขาใจผูรวมงาน 

- มีความเมตตากรุณา ออนโยน เห็นอก  
   เห็นใจ และเขาใจผู รวมงาน 
 - มีการแสดงออกหรือใชหลักความเมตตา 
   กรุณา มีความเห็นอกเห็นใจ และเขาใจ 
   ผูรวมงาน 
- มีการแสดงออกหรือใชหลักความเมตตา 
   กรุณา มีความเห็นอกเห็นใจ และเขาใจ 
   ผูรวมงาน 

 59. มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง 
      วางตัวไดเหมาะสม 
 

- มีบุคลิกภาพที่ดีทั้งดานรางกาย การแตง 
   กาย กิริยา มารยาท มีความมั่นใจใน 
   ตนเอง วางตัวไดเหมาะสม 
- มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง  
  วางตัวไดเหมาะสมกับกาลเทศะ 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
 60. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในการเปนผูมี 

      คุณธรรม จริยธรรมในการใหบริการ 
      พยาบาล 

- ปฏิบัติตนเปนแบบ อยางที่ดีในการเปน 
  ผูมีคุณธรรม จริยธรรม 

 61. มีความอดทน อดกลั้น มีความมั่นคงทาง 
      อารมณ มีพฤติกรรมการแสดงออกที่ 
      เหมาะสม 

- ปรับภาษา (มีพฤติ กรรมการแสดงออกที่   
   เหมาะสม) 

 62. มีความกระตือรือรน  ตอบสนองตอ 
      กิจกรรมตางๆ ที่เปนหนาที่ไดเร็ว 

- มีความกระตือรือรน ตอบสนองตอสิ่งเรา 
   (สิ่งแวดลอม) และกิจกรรมตางๆที่เปน 
   หนาที่ไดเร็ว 
- ปรับภาษา (ที่เปนหนาที่) 

 63. มีความคิดเชิงบวกทําใหผูปฏิบัติงานมี 
      ทัศนคติที่ดีและมีความพอใจในการ 
      ทํางานซึ่งจะนํา ไปสูการใหบริการที่ดี 

- มีความคิด ทัศนคติเชิงบวกทําใหผู ปฏิบัติ  
   งานมีทัศนคติที่ดีและมีความพอใจในการ 
   ทํางานซึ่งจะนําไปสูการให บริการที่ดี 
- มีความคิดเชิงบวก ปลูกฝงใหผูปฏิบัติงาน 
  ที่เจตคติที่ดีและมีความพอใจในการ  
  ทํางานซึ่งจะนําไปสูการใหบริการที่ดี 

 64. มีวินัยในตนเอง ตรงตอเวลาปฏิบัติตาม 
      กฎระเบียบขององคการ 

- ใหเปนลักษณะของผูนํา 

 65. มีความยุติธรรมปฏิบัติตอผูใตบังคับ  
      บัญชาและผูรวมงานทุกคนอยางเทาเทียม 
      กัน 

- มีความยุติธรรม ใหความเสมอภาคและ 
  ความสําคัญแกบุคคลอยางเทาเทียม 
- ปรับภาษา (ทุกคนอยางเทาเทียม) 

 66. มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตยสุจริตตอหนาที่ - ปรับภาษา(ตอหนาที่) 
 67. มีความมุมานะพยายามอยางตอเนื่อง ไม 

      ยอทอตออุปสรรค 
- มีความมุงมั่น มุมานะพยายามอยาง 
  ตอเนื่อง ไมยอทอตออุปสรรค 
- ปรับภาษา (ไมยอทอตออุปสรรค) 

 68. มีความเขาใจในความตองการของผูอื่น 
      และมีความวองไวที่จะตอบสนองตอ 
      ความรูสึกและความตองการของผูอื่น 

- ตระหนักในความแตกตางของบุคคล           
  มีความเขาใจในความตองการของผูอื่น    
  และมีความวองไวที่จะตอบสนองตอ 
  ความรูสึกและความตองการของผูอื่น 
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ตารางที่ 6 (ตอ) ความเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
  - มีความเขาใจในความตองการ ความรูสึก 

  ของผูอื่น และสามารถวิเคราะห 
  สถานการณ รวมทั้งตอบสนองไดอยาง 
  เหมาะสม รวดเร็วทันเหตุการณ 
- ปรับภาษา (เขาใจในความตองการของ 
  ผูอื่นและมีความวองไว) 
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ตารางที่ 7 ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ครั้งที่ 2 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
1. ภาวะผูนําการเปลี่ยน 
    แปลง 

- ปรับเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีการปฏิบัติ 
  งานในหนวยงานเพื่อใหตอบสนองตอ  
  ความตองการที่เปลี่ยนแปลงไปทั้ง 
  ของผูรับบริการและองคการไดอยาง 
  เหมาะสม 
 
 
 
 

- การตอบสนองอยางเหมาะสมกับการ 
  เปลี่ยนแปลง คือพฤติกรรมอยางไร ควร 
  ระบุพฤติกรรมที่ชัดเจน เชน ปรับเปลี่ยน  
  กฎระเบียบ หรือวิธีการตรวจเช็คการ 
  บริบาลผูปวยของพยาบาลเพื่อเพิ่ม 
  ประสทิธิภาพการทํางานของพยาบาล  
  หรือนําเทคนิค Buddy Working มาใชใน 
  การฝกทักษะการบริบาลผูปวยของ  
  พยาบาลฝกหัด เปนตน 

 - ยอมรับแนวคิดใหมๆ และปรับตัวตอ 
  การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายใน 
  และภายนอกองคการได 
 

- พฤติกรรมอะไรที่แสดงใหเห็นวายอมรับ 
   แนวคิดใหมๆ และปรับตัวตอการเปลี่ยน 
   แปลงได ควรระบุพฤติกรรมที่วัดไดอยาง   
   ชัดเจน เชน ยอมรับแนวคิดใหมๆ ที่เปน 
   ประโยชนตอการทํางานในหนวยงาน  
   ของผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน   
   และยอมปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของ 
   ตนตามแนวคิดดังกลาวเพื่อเพิ่มประสิทธิ 
   ภาพการทํางานของหนวยงานใหสูงขึ้น 
   กวาเดิม 

 - สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับ 
   บัญชาปรับเปลี่ยนแนวคิด พฤติกรรม 
   ตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
   ของหนวยงาน/องคการได 

- เพิ่มเติม โดยสามารถทําใหผูใตบังคับ 
  บัญชาปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของตน  
   ใหสอดคลองกับแผนการเปลี่ยนแปลง 
   ของหนวยงาน 

2. การบริหารจัดการเชิง 
    กลยุทธ 

- สามารถปรับปรุงแผนงานในความรับ 
   ผิดชอบใหสอดคลองกับแผนกลยุทธ 
   ขององคการ 

- ขอนี้ไมชัดเจน สามารถรวมกับขอ 8 ได 

 - สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานํา 
  ปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานมาทํา 
  วิจัยทางการพยาบาลหรือสราง 
   นวัตกรรมทางการพยาบาล 

- พฤติกรรมที่ระบุในขอนี้ถือวา วัดได 
   แตมีจุดออนตรงที่พฤติกรรมการแกไข 
   ปญหาที่ระบุแคบเกินไป กลาวคือ การ 
   แกไขปญหาในขอนี้มุงเนนเฉพาะการ 
   วิจัยหรือสรางนวัตกรรมเทานั้น ซึ่งใน 
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ตารางที่ 7 (ตอ) ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ครั้งที่ 2 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
  

 
 
 

   ความเปนจริงการแกไขปญหาดานการ 
   ปฏิบัติงานหลายเรื่องไมจําเปนตองใช 
   การวิจัยหรือการสรางนวัตกรรม แตอาจ 
   ใชเพียงการระดมสมองหรือปรับปรุงงาน 
   เล็กนอยก็สามารถแกปญหาตามที่ตอง 
   การแลว ดังนั้นผูถูกประเมินที่มีความ 
   สามารถในการผลักดันใหผูใตบังคับ 
   บัญชาของตนแกไขปญหาในงานของ 
   ตนเองไดก็อาจจะตกในขอนี้หากการแก 
   ปญหาของผูใตบังคับบัญชาของเขามิได 
   เกี่ยวของกับการวิจัยหรือการสราง 
   นวัตกรรม  

3. การตัดสินใจแกไข 
    ปญหา 

- สามารถวิเคราะหปจจัย และสาเหตุ 
   สาเหตุของปญหาไดอยางถูกตอง และ 
   เลือกแนวทางในการแกไขปญหาที่ 
   เกิดขึ้นในหนวยงานได 

- เพิ่มเติม เลือกแนวทางในการแกไขปญหา 
  ที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แท 
  จริงของปญหา 

 - จัดลําดับความสําคัญ และความเรง 
   ดวนของปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
  ไดอยางถูกตองและตรงประเด็น 

- เพิ่มเติม รวมทั้งสามารถปฏิบัติงานตาม 
  ความเรงดวนดังกลาวไดลุลวงทุกเรื่อง 

 - สามารถใชแหลงขอมูลตางๆมาใชใน 
   การตัดสินใจแกปญหา และสรางเปน 
   แนวทางใหแกผูใตบังคับบัญชาใช 
   เปนทางเลือกในการแกปญหา 

- เพิ่มเติม ตัดสินใจแกไขปญหาไดลุลวง 
  โดยไมเกิดผลกระทบทางลบอื่นๆ ตามมา 

 - สนับสนุนบรรยากาศในการแกไข 
  ปญหาอยางสรางสรรคของผูใตบังคับ 
  บัญชาโดยเปดโอกาสใหมีสวนรวมใน 
  การแกไขปญหา 

- เพิ่มเติม เชน เสนอความคิดเห็น หรือ 
  ขอเสนอแนะ เปนตน 
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ตารางที่ 7 (ตอ) ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ครั้งที่ 2 
 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะยอย ความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
4. การติดตอสื่อสารและ 
    การสรางสัมพันธภาพ 

- สามารถถายทอดนโยบายขององคการ 
  ใหแกผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบ 
  อยางชัดเจนและถูกตองตรงกัน 

- แกไขเปน สามารถถายทอดนโยบายของ 
  องคการใหแกผูใตบังคับบัญชาไดรับ 
  ทราบอยางชัดเจนและถูกตองตรงตาม 

 - สรางบรรยากาศการทํางานอยางมี 
   ความสุขโดยคํานึงถึงความแตกตาง 
   ดานความเชื่อ และวัฒนธรรมของ 
   ผูใตบังคับบัญชา 

- ประเด็นไมชัดเจนวา พฤติกรรมเชนไรที่ 
   เปนการสรางบรรยากาศการทํางานที่ 
   เปนสุข 

5. เทคโนโลยีสารสนเทศ - สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศใน 
   การจําแนกและจัดเก็บขอมูลของ 
   หนวยงานไดอยางเปนระบบ 

- เพิ่มเติม จัดเก็บขอมูลของหนวยงานได 
  อยางถูกตอง รวดเร็ว และเปนระบบ 

 - สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศใน 
   การติดตอสื่อสารได 

- เพิ่มเติม ที่ถูกตอง และรวดเร็วได 

 - ใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาหรือ 
  บุคลากรในทีมสุขภาพเกี่ยวกับ 
  อุปกรณพิเศษหรือเทคโนโลยีทาง 
  การแพทยใหมๆในหนวยงานได 

- เพิ่มเติม ใหคําแนะนําที่ถูกตองตรงตาม 
  หลักวิชาการ 

 
 
5.2 การทดสอบความเที่ยงของเครื่องมือ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา

แลวไปทดลองใช(Try out) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับกลุม
ประชากร จํานวน 30 คนประกอบดวย คือ ผูตรวจการพยาบาลที่ดํารงตําแหนงอยางนอย 1 ป จํานวน 3 
คน  หัวหนาหอผูปวย ที่ดํารงตําแหนงอยางนอย 1 ป จํานวน 6 คน และพยาบาลประจําการที่มี
ประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป จํานวน 21 คน แลวนําผลที่ไดมาคํานวณความเที่ยงของเครื่องมือ
ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงเครื่องมือทั่วไปควรมีคาความเที่ยง .70 หรือมากกวาขึ้นไป
แสดงวามีความเที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช (Burns & Grove,2005) โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลการวิเคราะหความเที่ยงของ
เครื่องมือวิจัยทั้งฉบับเทากับ .97 ซ่ึงเกณฑที่ยอมรับได คือ (DeVellis, 1999 อางถึงในขนิษฐา แสงไตร
รัตนนุกูล, 2548) 
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คาแอลฟาอยูระหวาง .65 - .70  ถือวาเปนคาที่ยอมรับไดในระดับต่ํา 
คาแอลฟาอยูระหวาง .70 - .80  ถือวาเปนคาที่ยอมรับได 
คาแอลฟาอยูระหวาง .80 - .90  ถือวาเปนคาที่อยูในระดับดีมาก 

 
และหาคาความเที่ยงของเครื่องมือโดยแยกในแตละสมรรถนะ รวมทั้งตรวจสอบแบบ

แผนการตอบคําถามแตละขอของกลุมตัวอยางโดยการวิเคราะหรายขอ (Item-total correlation) 
พิจารณาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item-total correlation) โดยใชเกณฑคําถามใดมีคา
สหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ .3 ขึ้นไปถือวาขอคําถามนั้นใชได (Jacobson, 1988 อางถึง
ในบุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2547) ซ่ึงพบวาขอคําถามอยูในเกณฑทุกขอ โดยมีคาสหสัมพันธรายขอ
ระหวาง .31 - .88 ซ่ึงคําถามที่มีคาสหสัมพันธนอยที่สุดคือขอ 2 ไดคาสหสัมพันธรายขอ .31 คําถามที่
มีคาสหสัมพันธรายขอมากที่สุดคือขอ 16 ไดคาสหสัมพันธรายขอ.88 จากนั้นผูวิจัยไดนําผลการ
ตรวจสอบไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา และปรับแกไขขอขัดของในการทดลองใชแบบประเมิน เร่ือง
การใชภาษา การทําความเขาใจกับผูใชแบบประเมิน การเนนพฤติกรรมที่ตองการใหประเมินในแตละ
ระดับเพื่อใหผูใชแบบประเมินเขาใจไดตรงกันกอนนําไปใชจริง 

 
ขั้นตอนที่ 6 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) และวิเคราะหองคประกอบ 
                       สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  

นําแบบสอบถามสมรรถนะที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความเที่ยงแลวไป
สอบถามระดับความคิดเห็นของผูตรวจการพยาบาล หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการเกี่ยวกับ
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยพิจารณาวาแตละขอรายการสมรรถนะมี
ความสําคัญมากนอยเพียงใดในการนําไปประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 

 
ประชากร และกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ไมนอยกวา 1 ป หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอยกวา 1 ป และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป ซ่ึง Benner (1984) กําหนดไววาพยาบาลที่มี
ประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไปมีความสามารถตัดสิน รับรูวิเคราะหปญหาและวางแผนอนาคตไดดี 

กลุมตัวอยางและวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยาง เปนการเลือกจากประชากรเพื่อใหมีจํานวน
เพียงพอในการหาความสอดคลองของการประเมิน และการวิเคราะหตัวประกอบ ซ่ึงจํานวนกลุม
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ตัวอยางที่อยูในเกณฑดี คือขนาด 300-500 คน (Tabachnick, 1996 อางถึงในกาญจนา อาชีพ, 2549) 
โดยกลุมตัวอยางเปนคนละกลุมกับที่ใชในการสนทนากลุม การหาความสอดคลองของการประเมิน
และการทดลองใชเครื่องมือ แบงเปน 3 กลุม 

กลุมที่ 1 ผูตรวจการพยาบาลทุกคนที่ไมถูกเลือกในการสนทนากลุม จํานวน 34 คน 
กลุมที่ 2 หัวหนาหอผูปวยทุกคนที่ไมถูกเลือกในการสนทนากลุม จํานวน 88 คน 
กลุมที่ 3 พยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการทํางานอยางนอย 5 ป ที่ไมถูกเลือกใน 

การสนทนากลุม  
การหาความสอดคลองของการประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ จํานวน 88 หอผูปวย โดย

ทําการสุมจากพยาบาลทั้งหมด 900 คน แลวทําการสุมแบบมีระบบในสัดสวน 1:3 ในทุกหอผูปวย    
จะไดจํานวนกลุมตัวอยาง 264 คน รวมจํานวน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งส้ิน 
386 คน 
 
ตารางที่ 8 จํานวนประชากร จําแนกตามตําแหนง 
 

ตําแหนง ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง (คน) 
ผูตรวจการพยาบาล 37 34 

            หัวหนาหอผูปวย 91 88 
พยาบาลประจาํการ 273 264 

รวม 401 386
 
 
 
เคร่ืองมือท่ีใช 
 ผูวิจัยออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนพฤติกรรมชี้วัดใหเห็นถึงลักษณะของสมรรถนะที่ตองการประเมิน โดย
กําหนดเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ เนื่องจากแบบมาตราสวนประมาณคา
เปนเครื่องมือที่สามารถนํามาใชวัดทักษะการปฏิบัติไดทั้งในดานกระบวนการและผลงาน โดยการ
แสดงรายการพฤติกรรมที่วัดและตัวบงชี้คุณภาพของระดับการปฏิบัติซ่ึงกําหนดเปนโครงสราง และมี
ชวงของมาตรที่มีคาเปนตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมใหผูประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง 
(สุวิมล วองวาณิช, 2546) 
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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยนี้เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความสําคัญของ
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ แบงออกเปน 2 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย อายุ 
เพศ ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงานปจจุบัน และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการ
พยาบาล/หัวหนาหอผูปวย 
 ตอนที่  2 แบบสอบถามระดับความสําคัญของรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ซ่ึงเปนพฤติกรรมชี้วัดใหเห็นถึงลักษณะของสมรรถนะที่ตองการประเมิน 
โดยกําหนดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยพิจารณาจากรายการสมรรถนะแตละขอคําถามวา
มีความสําคัญตอสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณอยูในระดับใด แตละระดับมี
ความหมายดังนี้ 
 1 = นอยที่สุด หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นมีความสําคัญในระดับนอยที่สุด 
 2 = นอย  หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นมีความสําคัญในระดับนอย 
 3 = ปานกลาง หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นมีความสําคัญในระดับปานกลาง 
 4 = มาก  หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นมีความสําคัญในระดับมาก 
 5 = มากที่สุด หมายถึง ทานมีความเห็นวาขอความนั้นมีความสําคัญในระดับมากที่สุด 
  
การเก็บรวบรวมขอมูล  

การเก็บรวบรวมขอมูลมีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
1. ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลวิจัยจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ พรอมดวยโครงรางวิทยานิพนธและ
แบบสอบถาม เพื่อขออนุมัติในการรวบรวมขอมูล 

2. เมื่อไดรับอนุญาตจากผูอํานวยการแลว ติดตอไปที่ฝายการพยาบาล โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ เพี่อช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย และสอบถามขอมูลผูตรวจการพยาบาลที่ดํารง
ตําแหนง 1 ปขึ้นไป หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงตําแหนง 1 ปขึ้นไป และพยาบาลประจําการที่มี
ประสบการณในการทํางาน 5 ปขึ้นไป เพื่อนํามาใชเปนกลุมตัวอยาง 

3. สงแบบสอบถามไปยังฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อขอความรวมมือจาก
กลุมงานการพยาบาล พรอมทั้งแนบแบบฟอรมแสดงความยินยอมใหเก็บขอมูลและคุณสมบัติของ
ผูตอบแบบสอบถาม เพื่อสงใหผูเขารวมการวิจัยตอบแบบสอบถาม แลวสงแบบสอบถามที่ทําเสร็จ
แลวใสซองเอกสารปดผนึกสงกลับคืนที่ฝายการพยาบาล ผูวิจัยดําเนินการสงและขอรับแบบสอบถาม
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คืนจากฝายการพยาบาลดวยตนเองโดยผูวิจัยนัดเวลาในการขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห
จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 387 ฉบับ  

4. ผูวิจัยติดตามเก็บรวบรวมขอมูลจากฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณเปนระยะๆ 
ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 4 สัปดาห ตั้งแตวันที่ 1 กรกฎาคม พ.ศ.2552 ถึงวันที่ 29 กรกฎาคม 
พ.ศ.2552 จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 387 ฉบับ ไดกลับคืนมาสมบูรณครบถวนสําหรับการ
วิเคราะหขอมูลจํานวน 350 ฉบับ  

5. นําแบบสอบถามที่สมบูรณทั้งหมดมาตรวจนับคะแนน และบันทึกขอมูลเพื่อทําการ
วิเคราะหตอไป 

 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
จริยธรรมผูวิจัย 
 ผูวิจัยใชขอปฏิบัติทางจริยธรรมขั้นพื้นฐาน 3 ประการ ในการวิจัยที่เกี่ยวของกับคน คือ      
การขอความยินยอมจากผูใหขอมูล (Informed consent) การรักษาความลับของแหลงขอมูล 
(Confidentiality) และการปองกันผลกระทบที่อาจเกิดกับแหลงขอมูลอันเนื่องมาจากการที่ผูใหขอมูล
ใหความรวมมือในการวิจัย (Consequence) โดยอธิบายรายละเอียด วิธีปฏิบัติดังตอไปนี้ 
 1. ผูวิจัยไดรับการรับรองจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยจากคณะ
แพทยศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และขออนุญาตเก็บขอมูลจากสถานที่ที่ใชในการทําวิจัย ช้ีแจง
วัตถุประสงคของการวิจัยและวิธีการเก็บรวบรวมขอมูล และจะทําการเก็บขอมูลเฉพาะในสวนที่ไดรับ
อนุญาตเทานั้น โดยผูใหขอมูลมีสิทธิถอนตัวในการใหขอมูลไดตลอดเวลาของการเก็บรวบรวมขอมูล 
และผูวิจัยยืนยันวาจะไมกอใหเกิดผลกระทบใดๆ ตอผูใหขอมูล รวมทั้งไมกอใหเกิดผลกระทบเชิงลบ
ตอหนวยงาน เนื่องจากผูวิจัยมีจุดมุงหมายเพื่อเผยแพรขอมูลที่เปนประโยชนตอองคการวิชาชีพ
พยาบาลในการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล 
 2. ผูวิจัยไมระบุช่ือ และขอมูลสวนตัวของผูใหขอมูล การนําเสนอขอมูลจะใชรหัสขอมูล      
ที่เปนการใชเฉพาะในการวิจัยคร้ังนี้และเปนขอเท็จจริงที่ไดรับการตรวจสอบแลวเทานั้น 

3. ผูวิจัยช้ีแจงการพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยาง โดยเริ่มจาก (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2547) 
     3.1. แนะนําตนเอง ช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจัย ระยะเวลาที่ใชในการวิจัย ระยะเวลา 

ปฏิเสธการเขารวมการวิจัยคร้ังนี้ไดโดยไมมีผลใดๆ ตอกลุมตัวอยาง 
      3.2. อธิบายขั้นตอนการรวบรวมขอมูล และใหความมั่นใจเกี่ยวกับการไดรับการปกปด
ขอมูลตางๆ ที่ไดจากการวิจัยคร้ังนี้ไวเปนความลับ 
      3.3. อธิบายใหผูรวมวิจัยไดรับทราบถึงประโยชนที่จะไดรับทั้งตอผูรวมวิจัยและตอผูอ่ืน 
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      3.4. ใหที่อยู และวิธีการติดตอที่ผูรวมวิจัยสามารถติดตอผูวิจัยไดโดยสะดวก 
     3.5. ผูรวมวิจัยมีสิทธิที่จะถอนตัวจากโครงการวิจัยไดตลอดเวลา โดยไมสูญเสียสิทธิใดๆ 
ที่พึงมีพึงไดจากการปฏิบัติงาน 

 
การวิเคราะหขอมูล 
 ทําการวิเคราะหขอมูลที่ไดจากการนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมา
วิเคราะหโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ดังนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมประชากร วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
และนําเสนอในตารางความเรียง ดังแสดงในตารางที่ 9 
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ตารางที่ 9   จํานวนและรอยละของประชากร จําแนกตามอายุ ประสบการณการทํางาน และระยะเวลา 
                 ในการดํารงตําแหนง 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน(คน)  
(N=350) 

รอยละ 

ตําแหนง 
            ผูตรวจการพยาบาล 
            หัวหนาหอผูปวย 
            พยาบาลประจําการ 

 
20 
74 
256 

 
5.7 
21.1 
73.1 

อายุ  
            25-30 ป     
            31-35 ป    
            36-40 ป   
            41-45 ป 
            46-50 ป   
            51-55 ป 
            56-60 ป 
อายุเฉล่ีย 41 ป                                                                                   

 
38 
87 
63 
51 
42 
30 
39 

 
10.9 
24.9 
18.0 
14.6 
12.0 
8.6 
11.1 

 
ประสบการณในการทํางาน  
            1-5 ป      
            6-10 ป 
            11-15 ป 
            16 ปขึ้นไป          
ประสบการณในการทํางานเฉลี่ย 18 ป 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล 
            1-5 ป 
            6-10 ป 
            11-15 ป 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาลเฉลี่ย 2 ป 
 

 
9 
64 
90 
187 

 
 

16 
3 
1 
 

 
2.6 
18.3 
25.7 
53.4 

 
 

80.0 
15.0 
5.0 
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ตารางที่ 9 (ตอ) จํานวนและรอยละของประชากร จําแนกตามอายุ ประสบการณการทํางาน และ 
              ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 
 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน(คน)  
(N=350) 

รอยละ 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
            1-5 ป 
            6-10 ป 
            11-15 ป         
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอเฉลี่ย 4 ป 

 
53 
18 
3 
 

 
71.6 
24.3 
4.1 

 
 
 

จากตารางที่ 9 พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมดสวนมากมีอายุในชวง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 24.9 
รองลงมาคือชวงอายุ 35-40 ป และ 41-45 ป คิดเปนรอยละ 18.0 และ 14.6 ตามลําดับ สวนชวงอายุ   
51-55 ป มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 8.6 และมีประสบการณในการทํางานมากกวา 15 ปมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 53.4 ในดานของระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาลสวนมากมี
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 80.0 และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนา
หอผูปวยมากที่สุด 1-5 ป คิดเปนรอยละ 71.6 
 2. แบบสอบถามตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของรายการสมรรถนะหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจง
ความถี่ หาคาคะแนนเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มาวิเคราะหตามเกณฑโดยใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป ดังตอไปนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 

 2.1 คาเฉลี่ยของแตละตัวแปร ทําใหทราบความคิดเห็นของกลุมประชากรตอระดับ
ความสําคัญของรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยวิเคราะหตาม
เกณฑ ดังนี้ 

 คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง กลุมประชากรเห็นดวยวารายการนั้นมีความสําคัญมาก 
                                                   ที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง กลุมประชากรเห็นดวยวารายการนั้นมีความสําคัญมาก 
                                                   ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง กลุมประชากรเห็นดวยวารายการนั้นมีความสําคัญปาน 
                                                   กลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง กลุมประชากรเห็นดวยวารายการนั้นมีความสําคัญนอย 
                                                   ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  
 คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง กลุมประชากรเห็นดวยวารายการนั้นมีความสําคัญนอย 
                                                   ที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
                                                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 2.2 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ช้ีใหเห็นถึงการกระจายของคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มี

ตอสมรรถนะที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
3. ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง ดวยวิธีการวิเคราะหตัวประกอบโดยใชโปรแกรม

สําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร SPSS ตามขั้นตอนดังนี้ 
 3.1 คํานวณคาสหสัมพันธของตัวแปรแตละตัว โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ

เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริกสัมพันธพรอม
ทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมตริกสหสัมพันธ โดยใชผลการทดสอบของ Barlett (Barlett’s test  
of sphericity) ถาพบวาคา Chi-square มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาตัวแปรที่ศึกษามีความสัมพันธกัน 
หรือเมตริกซความสัมพันธระหวางตัวแปรไมใชเปนเมตริกซเอกภาพ (Identity matrix) ซ่ึงหมายความ
วาขอมูลเหมาะสมสําหรับนํามาวิเคราะหตัวประกอบ และใชคาสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin measure of 
sampling adequacy (KMO) เพื่อทดสอบขอมูลวามีความเหมาะสมกับการวิเคราะหตัวประกอบ โดย
พิจารณาจากคา KMO ดังนี้ (กัลยา วาณิชบัญชา, 2546; ศิริชัย กาญนวาสี และคณะ, 2543) 

 คา KMO มากกวา .90 แสดงวา   ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับดีมาก 
 คา KMO .80 - .89     แสดงวา   ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับดี 

คา KMO .70 - .79     แสดงวา   ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
คา KMO .60 - .69     แสดงวา   ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอย 
คา KMO .50 - .59     แสดงวา   ขอมูลมีความเหมาะสมในระดับนอยมาก 
คา KMO .50         แสดงวา   ขอมูลไมมีความเหมาะสมและไมสามารถยอมรับได  
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 ผลการทดสอบคา KMO มีคา .96 ซ่ึงมีคามากกวา .90 แสดงวาขอมูลมีความเหมาะสมสําหรับ
นํามาวิเคราะหตัวประกอบ 

 3.2 นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component factor analysis) เพื่อใหไดตัว
ประกอบจํานวนนอยที่สุดแตสามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรไดมากที่สุด 

 3.3 หมุนแกนตัวประกอบหลักแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) พิจารณาตัวประกอบตามเกณฑน้ําหนักที่วา ตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกนมากกวา
หรือเทากับ 1.0 และมีตัวแปรที่อธิบายตัวแปรนั้นๆ ตั้งแต 3 ขึ้นไป โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัว
ประกอบตั้งแต .30 ขึ้นไป (Hair et al, 1995 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) 

 3.4 นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผลและกําหนดชื่อสมรรถนะใหมให
สอดคลองกับตัวแปรที่ไดจากการวิเคราะหตัวประกอบ 

 3.5 นําผลที่ไดมาเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง แลวนําไปสรางแบบประเมิน
ตนเอง และแบบประเมินโดยผูรวมงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ขั้นตอนที่ 7 การสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผลและกําหนดชื่อตัวประกอบที่ไดใหสอดคลองกับ
คุณลักษณะของกลุมตัวแปรที่มารวมกันในแตละตัวประกอบ เพื่อจัดทําเปนแบบประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สรางเปนแบบสอบถาม จํานวน 3 ชุด ซ่ึงมีเนื้อหา
เหมือนกัน คือ 

ชุดที่ 1 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ     
ดวยตนเอง 

ชุดที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ      
โดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 

ชุดที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ     
โดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา 
 แบบสอบถามแตละชุดมี 2 ตอน ประกอบดวย 
 แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบตรวจคําตอบ 
(Check list) ผูวิจัยนํามาแจกแจงความถี่ คิดเปนรอยละ แลวนําเสนอในตารางความเรียง 
 แบบสอบถามตอนที่ 2 แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
แบบสอบถามทั้ง 3 ชุดมีองคประกอบ  และขอรายการที่ เหมือนกัน ตางกันที่ ผูประเมิน                       
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เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ มีเกณฑการใหคะแนนคําตอบ
ขอรายการ ดังนี้ 
 แบบสอบถามชุดที่ 1 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ดวยตนเอง 
  คะแนน 5    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มากที่สุด 
  คะแนน 4    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มาก 
  คะแนน 3    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้ปานกลาง 
  คะแนน 2    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอย 
  คะแนน 1    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอยที่สุด 
 แบบสอบถามชุดที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ โดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 

คะแนน 5   หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาของทาน  
          มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มากที่สุด 

คะแนน 4    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาของทาน 
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มาก 

  คะแนน 3    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาของทาน  
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้ปานกลาง 

  คะแนน 2    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาของทาน  
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอย 

  คะแนน 1    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาของทาน  
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอยที่สุด 

 แบบสอบถามชุดที่ 3 แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ    
โดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา 
  คะแนน 5    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของทาน  

มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มากที่สุด 
  คะแนน 4    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของทาน  

มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มาก 
คะแนน 3    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของทาน  

มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้ปานกลาง 
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  คะแนน 2    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของทาน  
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอย 

  คะแนน 1    หมายถึง หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของทาน  
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอยที่สุด 

 
ระยะท่ี 2 การศึกษาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ขั้นตอนที่ 8 ตรวจสอบความเที่ยงของแบบประเมินตนเองและประเมินโดยผูรวมงาน 
 นําแบบประเมินที่ไดจากระยะที่ 1 มาทดลองใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินดานความเที่ยง ความสอดคลองของ
การประเมินระหวางผูประเมิน และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ระหวางตําแหนงงานของผูประเมินโดยใชแบบประเมินเดียวกัน ประเมินหัวหนาหอ
ผูปวยจํานวน 60 คน โดยประยุกตใชแนวคิดการประเมินผลแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง และประเมินโดย
พยาบาลประจําการที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง  
 
กลุมตัวอยาง 

กลุมที่ 1 กลุมหัวหนาหอผูปวย โดยวิธีสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ใชการจับ
สลากแบบไมใสคืนจากประชากรหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 91 คน ใหไดหัวหนาหอผูปวย จํานวน 60 
คน 
 กลุมที่ 2 กลุมผูตรวจการพยาบาลที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรงและมีหนาที่รับผิดชอบประเมิน
การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยที่ถูกเลือกประเมินสมรรถนะ จํานวน 20 คน (ผูตรวจการพยาบาล:  
หัวหนาหอผูปวย = 1:3) โดยการสุมเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจง 
 กลุมที่ 3 กลุมพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 5 ปขึ้นไป และเปน
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของหัวหนาหอผูปวย ในแตละหอผูปวยที่หัวหนาหอผูปวยของตนถูกเลือก
ประเมินสมรรถนะ คัดเลือกโดยการสุมแบบมีระบบ (Systemic Random Sampling) หอผูปวยละ 3 คน 
รวมจํานวน 180 คน (หัวหนาหอผูปวย : พยาบาลประจําการ = 1:3) ผูวิจัยใชพยาบาลประจําการ
จํานวน 3 คน เนื่องจากเพื่อใหสามารถหาขอสรุปไดเมื่อเกิดความคิดเห็นในการประเมินที่แตกตางกัน 
ดังแสดงในตารางที่ 10 
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ตารางที่ 10 แสดงกลุมตัวอยางผูตรวจการพยาบาล หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการ 
                   โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ใชในการตรวจสอบความเที่ยงของแบบประเมิน 
 

ตําแหนง กลุมตัวอยาง (คน) จํานวนแบบสอบถาม 
ท่ีไดรับกลับคนื  (ฉบับ) 

ผูตรวจการพยาบาล 20 18 
           หัวหนาหอผูปวย 60  56 
           พยาบาลประจําการ 180 176 

รวม 260 250 
 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

ผูวิจัยสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ภายหลังการ
วิเคราะหตัวประกอบโดยเรียงตามลําดับความสําคัญของตัวประกอบสมรรถนะ และความสําคัญของ
ขอรายการในแตละสมรรถนะตามคาน้ําหนักตัวประกอบ จํานวน 4 สมรรถนะ ขอรายการประเมิน   
39 ขอ โดยสรางเปนแบบสอบถาม 3 ชุดที่มีเนื้อหาเหมือนกัน แตตางกันที่ผูประเมิน คือ 

ชุดที่ 1 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ      
โดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง 

ชุดที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ประเมินโดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 

ชุดที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ประเมินโดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา 

แบบสอบถามแตละชุด แบงเปน 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 

จํานวน 5 ขอ ประกอบดวย อายุ เพศ ตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล/หัวหนาหอผูปวย 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) ของ Likert 
แบงเปน 5 ระดับ  
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1. ผูวิจัยติดตอไปที่ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ พรอมนําแบบสอบถาม 3 ฉบับ 
(แบบประเมินโดยตนเอง แบบประเมินโดยผูตรวจการพยาบาลและแบบประเมินโดยพยาบาล
ประจําการ) เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูล ตามหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลทําวิจัย
จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ และอธบิาย
ช้ีแจงวัตถุประสงคในการเก็บขอมูลคร้ังนี้ 

2. ผูวิจัยติดตอขอเขาพบผูตรวจการพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง พรอมนําแบบประเมิน
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เพื่ออธิบายชี้แจงวัตถุประสงคในการเก็บขอมูล
กับกลุมตัวอยาง และนัดหมายวันรับขอมูล  

ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง ใชเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 2 สัปดาห จํานวน
แบบสอบถามที่เก็บขอมูลจํานวน 260 ฉบับ ไดรับกลับคืนและมีความสมบูรณครบถวนสําหรับการ
วิเคราะหทั้งหมด 250 ฉบับ คิดเปนรอยละ 96.15 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1. แบบสอบถามตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนบุคคล นํามาแจกแจงความถี่เปนรอยละ ดังแสดงใน
ตารางที่ 11 
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ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และระยะเวลา 
                    ในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล/หัวหนาหอผูปวย (n = 250) 
 

      สถานภาพสวนบุคคล                                  จํานวน (คน) รอยละ 

อายุ 
            25-30 ป 
            31-35 ป 
            36-40 ป 
            41-45 ป 
            46-50 ป 
            51-55 ป 
            56-60 ป 
อายุเฉล่ีย 41 ป 

 
23 
64 
41 
37 
30 
22 
33 

 
9.2 
25.6 
16.4 
14.8 
12.0 
8.8 
13.2 

 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
            5 -15 ป 
            16-25 ป 
            26-35 ป 
            36 ปขึ้นไป    
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเฉลี่ย 19 ป          

 
112 
73 
50 
15 

 
44.8 
29.2 
20.0 
6.0 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล 
            1 – 5 ป 
            6 -10 ป 
            11-15 ป 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการเฉลี่ย 2 ป 
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
            1 – 5 ป 
            6 -10 ป 
            11-15 ป    
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเฉลี่ย 4 ป 

 
15 
2 
1 
 
 

39 
15 
2 
 

 
83.3 
11.1 
5.6 

 
 

69.6 
26.8 
3.6 
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จากตารางที่ 11 พบวากลุมตัวอยางที่ใชศึกษาสวนมากมีชวงอายุ 31-35ป คิดเปนรอยละ 25.6 
มีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในชวงเวลา 5-15 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44.8 สวนระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงผูตรวจการพยาบาลในชวงเวลา 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 83.3 และระยะเวลาในการ
ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในชวงเวลา 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 69.6  

2. แบบสอบถามตอนที่ 2 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป 
ดังนี้ 
 2.1 นําผลคะแนนสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา มาคํานวณคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เพื่อดู
ความสอดคลองของการประเมินระหวางผูประเมิน โดยวิเคราะหเปนรายดานและโดยรวม แปลผล
ระดับ สมรรถนะตามคาเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 

คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย มีสมรรถนะดานนี้สูงมากที่สุด 
คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย มีสมรรถนะดานนี้สูงมาก 
คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย มีสมรรถนะดานนี้ปานกลาง 
คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย มีสมรรถนะดานนี้ต่ํา 
คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง หัวหนาหอผูปวย มีสมรรถนะดานนี้ต่ํามาก 
ผลการศึกษาพบวา การประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 

3.12 – 4.20 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .40 - .91 การประเมินโดยผูบังคับบัญชา มีคาคะแนน
เฉลี่ยอยูระหวาง 2.78 – 3-89 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .32 - .94 และการประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.45 – 4.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง           
.72 - .97 แสดงวา ผูประเมินทั้ง 3 กลุมมีความเห็นวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ           
มีสมรรถนะอยูในระดับปานกลางถึงมาก 

2.2 ตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินโดยการทดสอบความเที่ยง ดังนี้ 
      2.2.1 การหาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ดวยใชสูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) การพิจารณาคาแอลฟามีเกณฑ ดังนี้ (DeVellis, 
2003)   

      คาแอลฟาอยูระหวาง .65 - .70  ถือวาเปนที่ยอมรับไดในระดับต่ํา 
      คาแอลฟาอยูระหวาง .70 - .80   ถือวาเปนที่ยอมรับได 
      คาแอลฟาอยูระหวาง .80 - .90   ถือวาเปนที่ยอมรับไดในระดับดีมาก 



114 
 

ผูวิจัยกําหนดใหคาแอลฟาเทากับหรือมากกวา .70 จึงจะถือวาแบบประเมินยอมรับไดตามคา
ความเที่ยงของเครื่องมือที่ยอมรับไดในกรณีที่เปนเครื่องมือใหมที่พัฒนาขึ้นควรมีคาความเที่ยง .70 
ขึ้นไป (Burns and Grove, 2005) 

ผลการศึกษาพบวา คาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่ประเมินโดย
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา มีคา
ความเที่ยง .95, .96 และ .98 ตามลําดับ 

      2.2.2 หาความสอดคลองระหวางผูประเมิน 3 กลุม โดยใชสูตรสหสัมพันธภายในกลุม
และระหวางกลุม (Intra-class Correlation Coefficient; ICC) ซ่ึงเปนสถิติที่ใชหาคาความเชื่อมั่น
ระหวางผูประเมินในกรณีที่มีผูประเมินมากกวา 2 กลุม คาทางสถิติที่บงบอกถึงความเชื่อมั่นชนิดนี้จะ
มีคาอยูระหวาง -1.00 – 1.00 โดยความเชื่อมั่นระหวางผูประเมินของเครื่องวัดที่ดีควรมีคา r หรือคา 
ICC อยางนอย 0.70 (Leary, MR., 1995; อางถึงในมานิต ศรีสุรภานนท, และคณะ, 2544)  

ผลการศึกษาพบวา การประเมินระหวางหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา มีคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมิน (r) = .97 

      
 



บทที่ 4  
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 

       1.1 คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย
ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

       1.2 ผลการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 ตอนที่ 2 ผลการศึกษาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 
        2.1 ความสอดคลองของการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ระหวางการประเมินตนเอง การประเมินโดยผูบังคับบัญชา และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
        2.2 ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
 1.1 คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ยของ
ตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ตารางที่ 12 คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ยของ 
                    ตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X            SD 
 

ระดับความ 
สําคัญของคา
คะแนนเฉลี่ย 

1 34 มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง แตงกาย
เหมาะสมกับกาลเทศะ มีสุขภาพแข็งแรง 

4.84 .387 มากที่สุด 

2 39 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการมีความ
รับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

4.81 .483 มากที่สุด 

3 38  มีความขยัน  กระตือรือรนและมุ งมั่นในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดไว 

4.79 .487 มากที่สุด 

4 35 ยิ้มแยมแจมใส ใหความอบอุน เปนมิตรและเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน 

4.77 .509 มากที่สุด 

5 37 แสดงความหวงใย เอ้ืออาทร มีเมตตา เอาใจใสดูแล
ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและเทาเทียมกัน 

4.71 .601 มากที่สุด 

6 3 ยอมรับแนวคิดใหมๆ ของผูใตบังคับบัญชา หรือ
เพื่ อนรวมงานและนํ ามาปรับ เป ล่ียนวิ ธีการ
ปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของ
หนวยงานใหสูงขึ้น 

4.71 .588 มากที่สุด 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย 
                    ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

SD ระดับความ 
สําคัญของคา
คะแนนเฉลี่ย 

ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X  
 

 

7 26 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเปนสมาชิกองคการ
วิชาชีพเพื่อสรางเครือขายการบริการพยาบาลทั้ง 
ภายในและภายนอกองคการ 

4.70  .538 มากที่สุด 

8 22 สามารถถ ายทอดนโยบายขององคการใหแก
ผู ใตบังคับบัญชาได รับทราบอยางชัดเจน  และ
ถูกตองตรงตามขอเท็จจริง 

4.69 .554 มากที่สุด 

9 25 สามารถประสานความรวมมือกับทีมสหสาขา
วิชาชีพเพื่อใหเกิดความรวมมือในการดูแลและ
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคของงาน 

4.68 .596 มากที่สุด 

10 28 สง เสริมให เกิดความรัก  ความสามัคคี ในการ
ปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาได
แสดงความคิด เห็นและมีสวนรวมในการวาง
แผนการปฏิบัติงานรวมกัน 

4.68 .592 มากที่สุด 

11 18 สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางในการแกไขปญหาให
สอดคล อ ง และ เหม า ะสมกั บสถ านก า รณ ที่
เปลี่ยนแปลงได 

4.68 .536 มากที่สุด 

12 17 ตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะหนาหรือภาวะวิกฤติได
ทันตอเหตุการณบนพื้นฐานของความถูกตองและมี
เหตุผลโดยไมเกิดความเสียหายตอหนวยงานและ
องคการ 

4.67 .570 มากที่สุด 

13 13 สามารถวิเคราะห และประเมินปญหาหรือความเสี่ยง
ที่อาจเกิดขึ้นในองคการ  และนํามากําหนดเปน
แนวทางปฏิบัติเพื่อปองกันเชิงรุกในหนวยงานได 

4.67 .559 มากที่สุด 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย 
                    ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X           SD 
 

ระดับความ 
สําคัญของคา
คะแนนเฉลี่ย 

14 27 สงเสริมใหมีบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน เปน
มิตร ใหความเคารพและไววางใจซึ่งกันและกัน 
โดยคํานึงถึงความแตกตางดานความเชื่อและ
วัฒนธรรมของผูใตบังคับบัญชา 

4.65  .623 มากที่สุด 

15 8 สามารถบริหารจัดการและใชประโยชนจาก
ทรัพยากรที่มีอยู เชน บุคคล ครุภัณฑ อุปกรณและ
เครื่องมือตางๆ ในหนวยงานใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด 

4.65 .594 มากที่สุด 

16 19 ใหคําปรึกษาและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาให
สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดลุลวงและ
ประสบผลสําเร็จ 

4.64 .617 มากที่สุด 

17 20 สนับสนุนบรรยากาศในการแกไขปญหาอยาง
สรางสรรคของผูใตบังคับบัญชาโดยเปดโอกาสให
มี ส วนร วม ในการแสดงคว ามคิ ด เห็ นหรื อ
ขอเสนอแนะในการแกไขปญหา 

4.64 .612 มากที่สุด 

18 36 สามารถควบคุมอารมณ มีความอดทน อดกล้ัน 
และมีอารมณขันอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

4.64 .592 มากที่สุด 

19 21 สามารถสื่อสารไดชัดเจน เหมาะสม ตรงประเด็น
และทําใหเกิดความเขาใจแกผูรับสาร 

4.63 .620 มากที่สุด 

20 11 สนั บ สนุ น ใ ห เ กิ ด ก า ร เ รี ย น รู ร ว ม กั น ข อ ง
ผูใตบังคับบัญชาโดยการใชเทคนิค Dialogue / 
Brain stroming ในการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

4.62 .593 มากที่สุด 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย 
                    ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X          SD 
 

ระดับความ 
สําคัญของคา
คะแนนเฉลี่ย 

21 15 จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของปญหาที่
เกิดขึ้นในหนวยงานไดอยางถูกตอง ตรงประเด็น
และสามารถปฏิบัติงานตามความเรงดวนดังกลาว
ไดลุลวงทุกเรื่อง 

4.62  .582 มากที่สุด 

22 7 สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมาจัดทํา
แผนปฏิบัติการของหนวยงานที่มีความเชื่อมโยง 
และสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ 

4.60 .601 มากที่สุด 

23 24 สามารถเจรจาตอรองเพื่อลดปญหาความขัดแยงใน
การปฏิบัติงานระหวางผูรวมงาน และผูรวมวิชาชีพ 

4.58 .627 มากที่สุด 

24 9 สามารถวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานของ
ตนเองและบุคลากรในหนวยงานเพื่อใหงานที่
ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายที่
กําหนด 

4.57 .615 มากที่สุด 

25 16 สามารถใชแหลงขอมูลตางๆ มาใชในการตัดสินใจ
แกไขปญหาไดลุลวงโดยไมเกิดผลทางลบและ
สรางเปนแนวทางใหแกผูใตบังคับบัญชาใชเปน
ทางเลือกในการแกปญหา 

4.57 .615 มากที่สุด 
 

26 1 4.57 .585 มากที่สุด สามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น
ในอนาคตไดดวยการจัดทําแผนการปฏิบัติการดาน
การจัดรูปแบบบริการไดสอดคลองกับแผนหลัก
ของหนวยงาน 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย   
                    ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X        SD 
 

ระดับความ 
สําคัญของคา
คะแนนเฉลี่ย 

27 31 ใหคํ าแนะนํ าที่ ถู กต องตามหลักวิ ช าการแก
ผูใตบังคับบัญชา  หรือบุคลากรในทีมสุขภาพ
เกี่ ยวกับอุปกรณพิ เศษ  หรือ เทคโนโลยีทาง
การแพทยใหมๆ ในหนวยงานได 

4.56 .656 มากที่สุด 

28 23 สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีการสื่อสารให
เหมาะสมกับกลุมผูฟงเพื่อใหเกิดความคิดคลอย
ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

4.56 .620 มากที่สุด 

29 14 สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาได
อยางถูกตองและเลือกแนวทางในการแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แทจริงของ
ปญหา 

4.56 .615 มากที่สุด 

30 6 สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาส
และอุปสรรค (SWOT analysis) ของหนวยงานได
อยางถูกตองและนํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตร
ของหนวยงาน 

4.55 .630 มากที่สุด 

31 2 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการใหบริการ หรือออกแบบ
วิ ธี ก า รปฏิ บั ติ ง าน ในหน ว ย ง านให มี ค ว าม
หลากหลายเพื่อเปนทางเลือกใหแกผูรับบริการ 

4.54 .594 มากที่สุด 

32 10 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานําปญหาที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานมาทําวิจัยทางการพยาบาลหรือสราง
นวัตกรรมทางการพยาบาล 

4.51 .697 มากที่สุด 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย 
                    ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X          SD 
  

ระดับความ 
สําคัญของ
คาคะแนน
เฉล่ีย 

33 12 สงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยทางการพยาบาล 
หรือนวัตกรรมทางการพยาบาลมาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อใหเกิดความเปนเลิศ
ทางดานบริการพยาบาลและเปนทางเลือกให
ผูรับบริการ 

4.50 .667 มากที่สุด 

34 29 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจําแนกและ
จัดเก็บขอมูลของหนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว
และเปนระบบ 

4.49 .697 มาก 

35 30 สาม า รถ ใช เ ท ค โนโลยี ส า รสน เทศ ในก า ร
ติดตอส่ือสารที่ถูกตองและรวดเร็วได 

4.47 .692 มาก 

36 4 สามารถโนมน าว  จู ง ใจให ผู ใตบั งคับบัญชา
ปรับเปลี่ ยนแนวคิด  และเปลี่ ยนแปลงวิ ธีการ
ปฏิบัติงานของตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นได 

4.45 .683 มาก 

37 32 สามารถสืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลที่ไดจาก
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาวางแผนพัฒนา
ระบบการบริการพยาบาลในหนวยงานได 

4.42 .752 มาก 

38 5 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาดสุขภาพเพื่อ
นําขอมูลมาใชในการวางแผนการจัดบริการพยาบาล
ในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพสูงกวาเดิมและ
สามารถตอบสนองตอความตองการของผูมารับ
บริการ 

4.42 .649 มาก 
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ตารางที่ 12 (ตอ) คาคะแนนเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําคัญของคาคะแนนเฉลี่ย 
                    ของตัวแปรเกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร 
ท่ี 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

X          SD 
 

ระดับความ 
สําคัญของคา
คะแนนเฉลี่ย 

39 33 ประยุกตใชศาสตรทางการพยาบาลกับระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศในการใหบริการพยาบาล 
เชน ใหขอมูลดานสุขภาพผานทางเว็บไซดของ
โรงพยาบาล 

4.26 .836 มาก 

 
 จากตารางที่ 12 พบวาตัวแปรทั้ง 39 ตัวแปร มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 4.26 - 4.84 และ  
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .38 - .83 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวาสมรรถนะ
ทั้งหมดเปนสมรรถนะที่มีระดับความสําคัญมากถึงมากที่สุดสําหรับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ โดยสมรรถนะที่มีคาคะแนนเฉลี่ยมากที่สุด คือตัวแปรที่ 34 มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจ
ในตนเอง แตงกายเหมาะสมกับกาลเทศะ มีสุขภาพแข็งแรง มีคาคะแนนเฉลี่ย 4.84 รองลงมาคือ       
ตัวแปรที่ 39 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริต มีคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน และตัวแปรที่ 38 มีความขยัน กระตือรือรนและมุงมั่นในการปฏิบัติงานให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว ซ่ึงมีคาคะแนนเฉลี่ย 4.81 และ 4.79 ตามลําดับ รายการ
สมรรถนะที่มีคาคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด คือตัวแปรที่ 33 ประยุกตใชศาสตรทางการพยาบาลกับระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศในการใหบริการพยาบาล เชน ใหขอมูลดานสุขภาพผานทางเว็บไซดของ
โรงพยาบาล โดยมีคาคะแนนเฉลี่ย 4.26 
 
 1.2 ผลการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 ผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป โดยการคํานวณคาสัมประ
สิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปร 39 ตัว ไดเมตริกซสหสัมพันธ (Correlation matrix) ขนาด 39 × 39 
และเมื่อทดสอบคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรวาควรนําตัวแปรที่มีมาวิเคราะหตัว
ประกอบหรือไม โดยพิจารณาจากตารางคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling (KMO) 
และใชผลทดสอบของ Bartlett (Bartlett’s test of sphericity) (แสดงในภาคผนวก จ) พบวาคา KMO = 
.97 ซ่ึงมากกวา .5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลมีความเหมาะสมสําหรับนํามาวิเคราะหตัวประกอบ 
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(บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) และจาก Bartlett’s test of sphericity ซ่ึงเปนการตรวจสอบสมมติฐาน
วา เมตริกซสหสัมพันธเปนเมตริกซเอกภาพ (Identity matrix) ไดคา Significance เทากับ .00 ซ่ึงนอย
กวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน นั่นคือ เมตริกซสหสัมพันธที่ไดไมเปนเมตริกซเอกภาพ แสดงวาตัวแปร
ตางๆ มีความสัมพันธกันจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะหตัวประกอบตอไป (บุญใจ ศรีสถิตย
นรากูร, 2547) และเมื่อวิเคราะหองคประกอบโดยการสกัดตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal component analysis) และหมุนแกนตัวประกอบแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธี      
แวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบจํานวน 4 ตัวประกอบ ตามแผนภาพสกรีพรอต (Scree plot) ซ่ึง
แสดงอัตราการเปลี่ยนแปลงของขนาดไอเกน (Eigenvalue) พิจารณาจุดตัดที่เสนกราฟเปลี่ยนจากเสน
โคงเปนเสนตรงเปนจุดกําหนดจํานวนตัวประกอบ (แสดงในภาคผนวก จ) และเมื่อพิจารณาตามเกณฑ
ที่กําหนดวาตัวประกอบสําคัญตองมีคาไอเกน (Eigenvalue) มากกวาหรือเทากับ 1.0 มีตัวแปรที่อธิบาย
ตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป และตัวแปรแตละตัวจะตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .30     
ขึ้นไป ซ่ึงจะอธิบายความหมายตัวประกอบไดดี (Hair et al, 1995 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2547) ถาตัวแปรใดอยูบนตัวประกอบหลายตัว ใชวิธีเลือกคาน้ําหนักตัวประกอบที่สูงสุด (อุทุมพร 
จามรมาน, 2532) 
 ผลการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบสําคัญของสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ มีทั้งหมด 4 ตัวประกอบ ประกอบดวยจํานวนตัวแปร 39 ตัวแปร สามารถอธิบายความ
แปรปรวนไดรอยละ 69.91 โดยเรียงลําดับตามคาผลรวมของความแปรปรวนของตัวแปรที่อธิบายดวย
ตัวประกอบจากมากไปหานอย  
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ตารางที่ 13 คาไอเกน (Eigenvalue) รอยละของความแปรปรวน (% of variance) และรอยละสะสม 
                    ของความแปรปรวน (Comulative %) ในแตละตัวประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
                    โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

 
ตัวประกอบที่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1 10.620 27.232 27.232 
2 5.591 14.336 41.568 
3 5.580 14.307 55.875 
4 5.474 14.035 69.910 

 
 จากตารางที่ 13 แสดงคาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความ
แปรปรวนในแตละตัวประกอบหลังวิเคราะหตัวประกอบโดยการสกัดตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบ
หลัก (Principal component analysis) และหมุนแกนแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธี             
แวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบจํานวน 4 ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมหรือคาไอเกน 
(Eigenvalue) อยูระหวาง 5.474 – 10.620 ซ่ึงมากกวา 1 มีจํานวนตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบตั้งแต      
3 ตัวแปรขึ้นไป และมีรอยละสะสมของความแปรปรวนเทากับ 69.91 ถือวาใกลเคียงรอยละ 70 
เนื่องจากคาของจํานวนองคประกอบทั้งหมดที่เลือกที่สามารถรวมกับอธิบายความแปรปรวนไดควร  
มีคาไมนอยกวารอยละ 70 (เพชรนอย สิงหชางชัย, 2546) (แสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัว
แปรบนตัวประกอบหลังหมุนแกน (Rotation component matrix ในภาคผนวก จ) 
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ตารางที่ 14 ตัวประกอบที่ 1 สมรรถนะดานการบริหารจัดการ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร
ท่ี 

รายการสมรรถนะดานการบริหารจัดการ น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

1 14 สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาไดอยางถูกตองและ
เลือกแนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตาม
สาเหตุที่แทจริงของปญหา 

.758 

2 15 จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของปญหาที่ เกิดขึ้นใน
หนวยงานไดอยางถูกตอง ตรงประเด็น และสามารถปฏิบัติงานตาม
ความเรงดวนดังกลาวไดลุลวงทุกเรื่อง 

.756 

3 18 สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางในการแกไขปญหาใหสอดคลองและ
เหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปได 

.751 
 

4 13 สามารถวิเคราะห และประเมินปญหาหรือความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นใน
องคการ และนํามากําหนดเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อปองกันเชิงรุกใน
หนวยงานได 

.750 

5 16 สามารถใชแหลงขอมูลตางๆ มาใชในการตัดสินใจแกไขปญหาได
ลุ ล ว ง โดยไม เ กิ ดผลทางลบและสร า ง เป นแนวทางให แก
ผูใตบังคับบัญชาใชเปนทางเลือกในการแกปญหา 

.721 

6 17 ตัดสินใจแกไขปญหาเฉพาะหนาหรือภาวะวิกฤตไดทันตอเหตุการณ
บนพื้นฐานของความถูกตองและมีเหตุผลโดยไมเกิดความเสียหายตอ
หนวยงานและองคการ 

.717 

7 7 สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมาจัดทําแผนปฏิบัติการของ
หนวยงานที่มีความเชื่อมโยง และสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ 

.701 

8 6 สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาสและอุปสรรค 
(SWOT analysis) ของหนวยงานไดอยางถูกตองและนํามากําหนด
เปนแผนยุทธศาสตรของหนวยงาน 

.672 

9 25 สามารถประสานความรวมมือกับทีมสหสาขาวิชาชีพเพื่อใหเกิด
ความรวมมือในการดูแลและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคของ
งาน 

.653 
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ตารางที่ 14 (ตอ) ตัวประกอบที่ 1 สมรรถนะดานการบริหารจัดการ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร
ท่ี 

รายการสมรรถนะดานการบริหารจัดการ น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

10 19 ใหคําปรึกษาและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถแกไขปญหา
ในการปฏิบัติงานไดลุลวงและประสบผลสําเร็จ 

.641 

11 23 สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีการสื่อสารใหเหมาะสมกับกลุม
ผูฟงเพื่อใหเกิดความคิดคลอยตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

.630 

12 5 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาดสุขภาพเพื่อนําขอมูลมาใชใน
การวางแผนการจัดบริการพยาบาลในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ
สูงสูงกวาเดิมและสามารถตอบสนองตอความตองการของผูมารับ
บริการ 

.630 

13 8 สามารถบริหารจัดการและใชประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยู เชน 
บุคคล พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณและเครื่องมือตางๆในหนวยงานให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

.607 

14 1 สามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในอนาคตไดดวย
การจัดทําแผนการปฏิบัติการดานการจัดรูปแบบบริการไดสอดคลอง
กับแผนหลักของหนวยงาน 

.591 

15 22 สามารถถายทอดนโยบายขององคการใหแกผูใตบังคับบัญชาไดรับ
ทราบอยางชัดเจน และถูกตองตรงตามขอเท็จจริง 

.585 

16 9 สามารถวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองและบุคลากร
ในหนวยงานเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จบรรลุ
เปาหมายที่กําหนด 

.582 

17 21 สามารถสื่อสารไดชัดเจน เหมาะสม ตรงประเด็นและทําใหเกิดความ
เขาใจแกผูรับขาวสาร 

.580 

18 2 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการใหบริการ หรือออกแบบวิธีการปฏิบัติงานใน
หนวยงานใหมีความหลากหลายเพื่อเปนทางเลือกใหแกผูรับบริการ 

.572 

 
 
 



127 
 

ตารางที่ 14 (ตอ) ตัวประกอบที่ 1 สมรรถนะดานการบริหารจัดการ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร
ท่ี 

รายการสมรรถนะดานการบริหารจัดการ น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

19 12 สงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยทางการพยาบาล หรือนวัตกรรม
ทางการพยาบาลมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อให
เกิดความเปนเลิศทางดานบริการพยาบาลและเปนทางเลือกให
ผูรับบริการ 

.542 

20 11 สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกันของผูใตบังคับบัญชาโดยการใช
เทคนิค Dialogue / Brain Stroming ในการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

.511 

คาไอเกน = 10.620 
คารอยละของความแปรปรวน = 27.232 

 
 จากตารางที่ 14 องคประกอบที่ 1 สมรรถนะดานการบริหารจัดการ บรรยายได 20 ตัวแปร 
และมีน้ําหนักของตัวประกอบมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด ตั้งแต .75 - .51 ตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวประกอบ
สูงสุด 3 อันดับแรกคือ ตัวแปรที่ 14 สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาไดอยางถูกตองและ
เลือกแนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แทจริงของปญหา (.75) ตัว
แปรที่ 15 จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานไดอยางถูกตอง ตรง
ประเด็น และสามารถปฏิบัติงานตามความเรงดวนดังกลาวไดลุลวงทุกเรื่อง (.75) และตัวแปรที่ 18 
สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางในการแกไขปญหาใหสอดคลองและเหมาะสมกับสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไปได (.751) ตัวแปรที่มีนําหนักตัวประกอบนอยที่สุดคือ ตัวแปรที่ 11 สนับสนุนใหเกิด
การเรียนรูรวมกันของผูใตบังคับบัญชาโดยการใชเทคนิค Dialogue / Brain Stroming ในการแกไข
ปญหาในการปฏิบัติงาน (.511) ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 
เทากับ 10.62 คิดเปนรอยละ 27.23 ตัวแปรสวนใหญเกี่ยวของกับการบริหารจัดการระบบบริการ
พยาบาล การจัดการเชิงกลยุทธ และการสงเสริมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนารูปแบบ
การปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา สมรรถนะดานการบริหาร
จัดการ 
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ตารางที่ 15 ตัวประกอบที่ 2 สมรรถนะดานภาวะผูนํา 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร
ท่ี 

รายการสมรรถนะดานภาวะผูนํา น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

1 28 สงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคีในการปฏิบัติงานโดยเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน
การวางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน 

.693 

2 3 ยอมรับแนวคิดใหมๆ ของผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานและ
นํามาปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน
ของหนวยงานใหสูงขึ้น 

.689 

3 27 สงเสริมใหมีบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน เปนมิตรใหความ
เคารพและไววางใจซึ่งกันและกัน โดยคํานึงถึงความแตกตางดาน
ความเชื่อและวัฒนธรรมของผูใตบังคับบัญชา 

.640 

4 20 สนับสนุนบรรยากาศในการแกไขปญหาอยางสรางสรรคของ
ผูใตบังคับบัญชาโดยเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นหรือขอเสนอแนะในการแกไขปญหา 

.605 

5 24 สามารถเจรจาตอรองเพื่อลดปญหาความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
ระหวางผูรวมงานและผูรวมวิชาชีพ 

.585 

6 4 สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปรับเปลี่ยนแนวคิด และ
เปลี่ ยนแปลงวิ ธีการปฏิบัติ งานของตนใหสอดคลองกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได 

.575 

7 26 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเปนสมาชิกองคการวิชาชีพเพื่อสราง
เครือขายการบริการพยาบาลทั้งภายในและภายนอกองคการ 

.495 

8 10 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานําปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานมา
ทําวิจัยทางการพยาบาลหรือสรางนวัตกรรมทางการพยาบาล 

.489 

คาไอเกน = 5.591 
คารอยละของความแปรปรวน = 14.336 
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จากตารางที่ 15 องคประกอบที่ 2 สมรรถนะดานภาวะผูนํา บรรยายได 8 ตัวแปร และมี
น้ําหนักของตัวประกอบมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด ตั้งแต .69 - .48 ตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวประกอบมาก
ที่สุด 3 อันดับแรกคือ ตัวแปรที่ 28 สงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคีในการปฏิบัติงานโดยเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน 
(.69) ตัวแปรที่ 3 ยอมรับแนวคิดใหมๆ ของผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานและนํามาปรับเปลี่ยน
วิธีการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานใหสูงขึ้น (.68) และ     ตัวแปรที่ 27 
สงเสริมใหมีบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน เปนมิตรใหความเคารพและไววางใจซึ่งกันและกัน โดย
คํานึงถึงความแตกตางดานความเชื่อและวัฒนธรรมของผูใตบังคับบัญชา (.64) ตัวแปรที่มีน้ําหนักตัว
ประกอบนอยที่สุดคือ ตัวแปรที่ 10 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานําปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานมา
ทําวิจัยทางการพยาบาลหรือสรางนวัตกรรมทางการพยาบาล (.48) ตัวประกอบที่ 2 เปนแหลงของ
ความแปรปรวนรวมของตัวประกอบเทากับ 5.59 คิดเปนรอยละ 14.34 ตัวแปรสวนใหญเกี่ยวของกับ
ภาวะผูนํ าอธิบายถึงความสามารถในการติดตอ ส่ือสาร  การสรางสัมพันธภาพ  การจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาและการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใตบังคับบัญชา จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา 
สมรรถนะดานภาวะผูนํา 
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ตารางที่ 16 ตัวประกอบที่ 3 สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร
ท่ี 

รายการสมรรถนะดานคุณลกัษณะสวนบุคคล น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

1 39 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย
สุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

.811 

2 35 ยิ้ มแยมแจมใส  ใหความอบอุน  เปนมิตรและ เปนกัน เองกับ
ผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน 

.786 

3 37 แสดงความหวงใย เอื้ออาทร มีเมตตา เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา
อยางสม่ําเสมอและเทาเทียมกัน 

.714 

4 36 สามารถควบคุมอารมณ มีความอดทน อดกลั้นและมีอารมณขันอยาง
เหมาะสมตามสถานการณ 

.679 

5 38 มีความขยัน กระตือรือรนและมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

.668 

6 34 มีบุคลิกภาพที่ดี  มีความมั่นใจในตนเอง  แตงกายเหมาะสมกับ
กาลเทศะ มีสุขภาพแข็งแรง 

.657 

คาไอเกน = 5.580 
คารอยละของความแปรปรวน = 14.307 

 
 จากตารางที่ 16 องคประกอบที่ 3 สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล บรรยายได 6 ตัวแปร 
และมีน้ําหนักของตัวประกอบมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด ตั้งแต .81 - .65 ตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวประกอบ
มากที่สุด 3 อันดับแรกคือ ตัวประกอบที่ 39 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการมีความรับผิดชอบ 
ซ่ือสัตยสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน (.81) ตัวประกอบที่ 35 ยิ้มแยมแจมใส ให
ความอบอุน เปนมิตรและเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน (.78) และตัวประกอบที่ 37 แสดง
ความหวงใย เอื้ออาทร มีเมตตา เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและเทาเทียมกัน (.71) 
ตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุดคือ ตัวแปรที่ 34 มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง แตง
กายเหมาะสมกับกาลเทศะ มีสุขภาพแข็งแรง (.65) ตัวประกอบที่ 3 เปนแหลงของความแปรปรวนรวม
ของตัวประกอบเทากับ 5.58 คิดเปนรอยละ 14.31 ตัวแปรสวนใหญ อธิบายถึงบุคลิกลักษณะ การมี
คุณธรรมจริยธรรม และความซื่อสัตยสุจริต ผูวิจัยจึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา สมรรถนะดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล 
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ตารางที่ 17 ตัวประกอบที่ 4 สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ลําดับ
ท่ี 

ตัวแปร
ท่ี 

รายการสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ น้ําหนัก 
ตัวประกอบ 

1 32 สามารถสืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาวางแผนพัฒนาระบบการบริการพยาบาลในหนวยงาน
ได 

.843 

2 30 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการติดตอส่ือสารที่ถูกตอง และ
รวดเร็วได 

.842 

3 29 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจําแนกและจัดเก็บขอมูลของ
หนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเปนระบบ 

.827 

4 33 ประยุกตใชศาสตรทางการพยาบาลกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใน
การใหบริการพยาบาล เชน ใหขอมูลดานสุขภาพผานทางเว็บไซดของ
โรงพยาบาล 

.813 

5 31 ใหคําแนะนําที่ถูกตองตามหลักวิชาการแกผูใตบังคับบัญชา หรือ
บุคลากรในทีมสุขภาพเกี่ยวกับอุปกรณพิเศษ หรือเทคโนโลยีทาง
การแพทยใหมๆ ในหนวยงานได 

.630 

คาไอเกน = 5.474 
คารอยละของความแปรปรวน = 14.035 

 
 จากตารางที่ 17 องคประกอบที่ 4 สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ บรรยายได  5 ตัวแปร 
และมีน้ําหนักของตัวประกอบมากที่สุดจนถึงนอยที่สุด ตั้งแต .84 - .63 ตัวแปรที่มีคาสูงสุด 3 อันดับ
แรกคือ ตัวแปรที่ 32 สามารถสืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
วางแผนพัฒนาระบบการบริการพยาบาลในหนวยงานได (.84) ตัวแปรที่ 30 สามารถใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการติดตอส่ือสารที่ถูกตอง และรวดเร็วได (.84) และตัวแปรที่ 29 สามารถใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการจําแนกและจัดเก็บขอมูลของหนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเปนระบบ (.82) 
และตัวแปรที่มีน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุดคือ ตัวแปรที่ 31 ใหคําแนะนําที่ถูกตองตามหลักวิชาการ
แกผูใตบังคับบัญชา หรือบุคลากรในทีมสุขภาพเกี่ยวกับอุปกรณพิเศษ หรือเทคโนโลยีทางการแพทย
ใหมๆ ในหนวยงานได (.63) พบวาตัวประกอบที่ 4 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบเทากับ 5.47 คิดเปนรอยละ 14.04 ตัวแปรสวนใหญเกี่ยวของกับการใชเทคโนโลยี ที่ทันสมัย 
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และระบบสารสนเทศเพื่อการสื่อสารและสนับสนุนระบบบริการพยาบาล จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา 
สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
ตอนที่ 2 ผลการศึกษาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 ภายหลังจากการวิเคราะหตัวประกอบ ผูวิจัยสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดจํานวน 4 องคประกอบ มีขอรายการประเมิน 39 ขอ ตามผลที่ไดจากการ
วิเคราะหตัวประกอบ และแสดงผลการศึกษาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ไดดังนี้ 
 
 2.1 ความสอดคลองของการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ระหวางการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
 

ผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จากการประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา จําแนกตามรายขอและรายดาน จํานวน 4 ดาน ขอรายการสมรรถนะ 39 ขอ 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 18 และตารางที่ 19  
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ดารางที่ 18 เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่                  
                    ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จํานวน        
                    39 ตัวแปร 
 

ตนเอง 
(N =56) 

ผูบังคับบัญชา 
(N = 18) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N = 176) 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอย 
ของหัวหนาหอผูปวย 

X      SD X       SD X          SD 
29 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจําแนกและ

จัดเก็บขอมูลของหนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว
และเปนระบบ 

4.20 .519 3.61 .698 4.26 .82 

30 สาม า รถ ใช เ ท ค โนโล ยี ส า รสน เทศ ในก า ร
ติดตอสื่อสารที่ถูกตอง และรวดเร็วได 

4.16 .56 3.83 .62 4.16 .82 

31 ให คํ า แนะนํ าที่ ถู กต อ งตามหลั ก วิช าการแก
ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคลกรในทีมสุขภาพเกี่ยวกับ
อุปกรณพิเศษ หรือเทคโนโลยีทางการแพทยใหมๆ 
ในหนวยงานได 

4.16 .53 3.61 .85 4.02 .93 

33 ประยุกตใชศาสตรทางการพยาบาลกับระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศในการใหบริการพยาบาล 
เชน ใหขอมูลดานสุขภาพผานทางเว็บไซดของ
โรงพยาบาล 

4.11 .56 3.83 .71 4.20 .81 

34 มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง แตงการ
เหมาะสมกับกาลเทศะ มีสุขภาพแข็งแรง 

4.05 .55 3.89 .32 4.30 .72 

21 สามารถสื่อสารไดชัดเจน เหมาะสม ตรงประเด็น
และทําใหเกิดความเขาใจแกผูรับสาร 

4.05 .55 3.61 .61 3.88 .87 

10 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานําปญหาที่เกิดจาก
การปฏิบัติงานมาทําวิจัยทางการพยาบาลหรือสราง
นวัตกรรมทางการพยาบาล 

4.00 .60 3.78 .81 3.82 .83 
 

6 สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาส
และอุปสรรค (SWOT analysis) ของหนวยงานได
อยางถูกตองและนํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตร
ของหนวยงานๆ 

4.04 .63 3.61 .61 3.80 .85 

24 สามารถเจรจาตอรองเพื่อลดปญหาความขัดแยงใน
การปฏิบัติงานระหวางผูรวมงานและผูรวมวิชาชีพ 

4.04 .51 3.44 .86 3.79 .85 
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ดารางที่ 18 (ตอ) เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่  
                    ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จํานวน 
                    39 ตัวแปร 
 

ตนเอง 
(N =56) 

ผูบังคับบัญชา 
(N = 18) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N = 176) 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอย 
ของหัวหนาหอผูปวย 

X      SD X       SD X         SD 
9 สามารถวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานของ

ตนเองและบุคลากรในหนวยงานเพื่อใหงานที่ไดรับ
มอบหมายประสบผลสําเร็จ บรรลุเปาหมายที่กําหนด 

4.00 .60 3.78 .81 3.82 .83 

22 สามารถถ ายทอดนโยบายขององคการใหแก
ผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบอยางชัดเจนและถูกตอง
ตรงตามขอเท็จจริง 

4.00 .47 3.39 .78 3.88 .82 

27 สงเสริมใหมีบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน เปน
มิตร ใหความเคารพและไววางใจซึ่งกันและกัน โดย
คํานึงถึงความแตกตางดานความเชื่อและวัฒนธรรม
ของผูใตบังคับบัญชา 

3.98 .67 3.61 .78 3.91 .74 

23 สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีการสื่อสารให
เหมาะสมกับกลุมผูฟงเพื่อใหเกิดความคิดคลอยตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว 

3.95 .58 3.50 .86 3.84 .86 

13 สามารถวิเคราะห และประเมินปญหาหรือความเสี่ยง
ที่อาจเกิดขึ้นในองคการ  และนํามากําหนดเปน
แนวทางปฏิบัติเพื่อปองกันเชิงรุกในหนวยงานได 

3.95 .40 3.56 .70 3.83 .88 

15 จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของปญหาที่
เกิดขึ้นในหนวยงานไดอยางถูกตอง ตรงประเด็น 
และสามารถปฏิบัติงานตามความเรงดวนดังกลาวได
ลุลวงทุกเรื่อง 

3.93 .63 3.61 .50 3.92 .79 

32 สามารถสืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลที่ไดจาก
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาวางแผนพัฒนาระบบ
บริการพยาบาลในหนวยงานได 

3.91 .64 3.61 .85 3.89 .85 

25 สามารถประสานความรวมมือกับทีมสหสาขาวิชาชีพ
เพื่อให เกิดความรวมมือในการดูแลและเกิดผล
สัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคของงาน 

3.89 .56 3.56 .62 3.68 .84 
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ดารางที่ 18 (ตอ) เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ 
                    ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จํานวน 
                    39 ตัวแปร 
 

ตนเอง 
(N =56) 

ผูบังคับบัญชา 
(N = 18) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N = 176) 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอย 
ของหัวหนาหอผูปวย 

X     SD X  SD X           SD 
3 ยอมรับแนวคิดใหมๆของผูใตบังคับบัญชา หรือ

เพื่อนรวมงานและนํามาปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงาน
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานให
สูงขึ้น 

3.89 .49 3.44 .62 3.83 .77 

5 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาดสุขภาพเพื่อนํา
ขอมูลมาใชในการวางแผนจัดบริการพยาบาลใน
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพสูงกวาเดิมและสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของผูมารับบริการ 

3.88 .57 3.39 .50 3.64 .78 

17 ตัดสินในแกไขปญหาเฉพาะหนาหรือภาวะวิกฤติได
ทันตอเหตุการณบนพื้นฐานของความถูกตองและมี
เหตุผลโดยไมเกิดความเสียหายตอหนวยงานและ
องคการ 

3.86 .62 3.61 .50 3.78 .82 

4 สามารถโน มน า ว  จู ง ใจ ให ผู ใ ต บั งคั บบัญชา
ปรับ เปลี่ ยนแนวคิด  และ เปลี่ ยนแปลงวิธี การ
ปฏิบัติงานของตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ที่เกิดขึ้นได 

3.84 .60 3.61 .61 3.82 .79 

2 ปรับเปลี่ยนรูปแบบการใหบริการ หรือออกแบบ
วิธีการปฏิบัติงานในหนวยงานใหมีความหลากหลาย
เพื่อเปนทางเลือกใหแกผูรับบริการ 

3.84 .50 3.33 .59 3.78 .81 

20 สนับสนุนบรรยากาศในการแกไขปญหาอยาง
สรางสรรคของผูใตบังคับบัญชาโดยเปดโอกาสใหมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ
ในการแกไขปญหา 

3.79 .68 3.50 .71 3.79 .84 

11 ส นั บ ส นุ น ใ ห เ กิ ด ก า ร เ รี ย น รู ร ว ม กั น ข อ ง
ผูใตบังคับบัญชาโดยการใชเทคนิค Dialogue/Brain 
stroming ในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

3.71 .65 3.44 .51 3.69 .83 
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ดารางที่ 18 (ตอ) เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ 
                    ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จํานวน 
                    39 ตัวแปร 
 

ตนเอง 
(N =56) 

ผูบังคับบัญชา 
(N = 18) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N = 176) 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอย 
ของหัวหนาหอผูปวย 

X       SD X          SD X             SD 
1 สามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นใน

อนาคตไดดวยการจัดทําแผนการปฏิบัติการดานการ
จัดรูปแบบบริการไดสอดคลองกับแผนหลักของ
หนวยงาน 

3.71 .56 3.33 .59 3.68 .81 

7 สามารถนํ าแผนกลยุทธขององคการมาจัดทํ า
แผนปฏิบัติการของหนวยงานที่มีความเชื่อมโยงและ
สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ 

3.70 .57 3.33 .69 3.76 .80 

8 สามารถบริหารจัดการและใชประโยชน จาก
ทรัพยากรที่มีอยู เชน บุคคล  พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ
และเครื่องมือตางๆในหนวยงานใหเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด 

3.66 .58 3.28 .57 3.72 .83 

16 สามารถใชแหลงขอมูลตางๆมาใชในการตัดสินใจ
แกไขปญหาไดลุลวงโดยไมเกิดผลทางลบและสราง
เปนแนวทางใหแกผูใต บังคับบัญชาใชเปนทางเลือก
ในการแกปญหา 

3.64 .64 3.39 .78 3.76 .83 

39 ปฏิบั ติตนเปนแบบอยางที่ดี ในเรื่องการมีความ
รับผิดชอบ ซื่อสัตยสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

3.62 .70 3.33 .77 3.68 .84 

14 สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาไดอยาง
ถูกตองและเลือกแนวทางในการแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แทจริงของ
ปญหา 

3.62 .52 3.39 .61 3.68 .76 

26 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเปนสมาชิกองคการ
วิชาชีพเพื่อสรางเครือขายการบริการพยาบาลทั้ง
ภายในและภายนอกองคการ 

3.57 .66 3.28 .75 3.53 .80 
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ดารางที่ 18 (ตอ) เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ 
                    ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา จํานวน 
                    39 ตัวแปร 
 

ตนเอง 
(N =56) 

ผูบังคับบัญชา 
(N = 18) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N = 176) 

ตัวแปร รายการสมรรถนะยอย 
ของหัวหนาหอผูปวย 

X       SD X           SD X           SD 
18 สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางในการแกไขปญหาให

ส อ ดคล อ ง แ ล ะ เ หม า ะสมกั บส ถ านก า รณ ที่
เปลี่ยนแปลงไปได 

3.57 .53 3.50 .62 3.66 .76 

28 สง เสริมให เกิ ดความรัก  ความสามัคคี ในการ
ปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับ บัญชาได
แสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานรวมกัน 

3.55 .85 3.06 .80 3.74 .87 

37 แสดงความห ว ง ใย  เ อื้ อ อ าทร  เ อ า ใจ ใส ดู แ ล
ผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและเทาเทียมกัน 

3.52 .83 3.33 .59 3.74 .93 

36 สามารถควบคุมอารมณ มีความอดทน อดกลั้น และมี
อารมณขันอยางเหมาะสมตามสถานการณ 

3.50 .79 3.22 .65 3.72 .93 

35 ยิ้มแยมแจมใส ใหความอบอุน เปนมิตรและเปน
กันเองกับผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน 

3.48 .91 3.11 .68 3.66 .95 
 

19 ใหคําปรึกษาและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาให
สามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานใหลุลวงและ
ประสบผลสําเร็จ 

3.45 .78 3.28 .75 3.69 .83 

12 สงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยทางการพยาบาล หรือ
นวัตกรรมทางการพยาบาลมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อใหเกิดความเปนเลิศ
ทางด านบริการพยาบาลและเปนทางเลือกให
ผูรับบริการ 

3.45 .50 3.22 .81 3.51 .76 

38 มีคว ามขยัน  กระตื อ รื อ รนและมุ งมั่ น ในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด
ไว 

3.12 .85 2.78 .94 3.45 .97 

 
 



138 
 

จากตารางที่ 18 ตัวแปรทั้ง 39 ตัวแปร จากการประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.12 – 4.20 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .40 - .91 แสดงวาหัวหนา
หอผูปวย มีความเห็นวาตนเองมีสมรรถนะโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางถึงมาก การประเมิน
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวยโดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 
2.78 – 3.89 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .32 - .94 แสดงวาผูตรวจการพยาบาล มีความเห็น
วาหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาของตนมีสมรรถนะโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางถึงมาก 
และการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยโดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา มีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.45 -4.30 และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง .72 - .97 แสดงวาพยาบาล
ประจําการ มีความเห็นวาหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบังคับบัญชาของตนมีสมรรถนะโดยเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลางถึงมาก 
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ตารางที่ 19 เปรียบเทียบคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ 
                    ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
 

ตนเอง 
(N =56) 

ผูบังคับบัญชา 
(N = 18) 

ผูใตบงัคับบัญชา 
(N = 176) 

รายการสมรรถนะที่ใช
ประเมิน 

X         SD ระดับ X        SD ระดับ X       SD ระดับ 
1.ดานการบริหารจัดการ 3.78 .58 มาก 3.45 .62 ปาน

กลาง 
3.72 .81 มาก 

2.ดานภาวะผูนํา 3.89 .60 มาก 3.43 .85 ปาน
กลาง 

3.76 .83 มาก 

3.ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 4.10 .56 มาก 3.73 .67 มาก 3.99 .82 มาก 
4.ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 3.45 .82 ปาน

กลาง 
3.16 .73 ปาน

กลาง 
3.80 .92 มาก 

รวม 3.81 .64 มาก 3.45 .71 ปาน
กลาง 

3.73 .84 มาก 

 
  

จากตารางที่ 19 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ จากการประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา พบวา การประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชามี
ความสอดคลองกัน คือมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.81และ 3.73 ตามลําดับ) สวนการ
ประเมินโดยผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.45) 
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2.2 ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 

ตารางที่ 20 ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยรวม  
                    และรายดาน จําแนกตามกลุมผูประเมิน 
 

คาความเที่ยง (α) 
ของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 

สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบงัคับบัญชา 
1.ดานการบริหารจัดการ .93 .93 .98 
2.ดานภาวะผูนํา .79 .93 .94 
3.ดานคุณลักษณะสวนบุคคล .90 .83 .94 
4.ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ .91 .84 .95 

รวม .95 .96 .98 
 
 
 จากตารางที่ 20 เมื่อพิจารณาคาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนรายดาน มีเพียงสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําที่ประเมิน
ดวยตนเองที่มีคาความเที่ยงนอยกวา .8 แตเมื่อดูคาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวม ที่ประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา มีคาความเที่ยง .95, .96 และ .98 ตามลําดับ และคาความเที่ยงเฉลี่ยของผูประเมินทั้ง 
3 กลุมมีคาความเที่ยง = 97 มีคาความเที่ยงเทากับความเที่ยงของเครื่องมือท้ังฉบับที่ใชกับกลุมทดลอง
ในขั้นตอนที่ 5  (คาความเที่ยงของเครื่องมือวิจัย = .97)ซ่ึงคาความเที่ยงของเครื่องมือใหมที่ผูวิจัยริเร่ิม
พัฒนาขึ้น ควรมีคาความเที่ยง .70 ขึ้นไป และเครื่องมือท่ัวไปมีคาความเที่ยงตั้งแต .80 ขึ้นไป (Burns 
& Grove, 2005) แสดงวาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่ผูวิจัย
พัฒนาขึ้นมีความเที่ยงพอที่จะนําไปใชเปนเครื่องมือในประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
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 2.3 ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ระหวางตําแหนงงานของผูประเมิน 
   

เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ระหวางการ
ประเมินตนเอง การประเมินโดยผูบังคับบัญชา และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา โดยใชสถิติ
สหสัมพันธภายในกลุมและระหวางกลุม (Intra-class Correlation Coefficient) หาคาความเชื่อมั่น
ระหวางผูประเมินพบวา มีคาความเชื่อมั่นระหวางการประเมินตนเอง การประเมินโดยผูบังคับบัญชา 
และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา (r) เทากับ .97 แสดงวา ตําแหนงงานที่ตางกันของผูประเมินมี
การประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ    

มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย และเพื่อทดสอบคุณภาพของแบบ
ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มี      
2 กลุม กลุมที่ 1 ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 5 ปขึ้นไป รวม 350 คน เพื่อศึกษาตัวประกอบ
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ กลุมที่ 2 ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 5 ป   
ขึ้นไป จํานวน 250 คน เพื่อทดสอบคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญของ
หัวหนาหอผูปวย เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) มี 5 ระดับ มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น 
39 ขอ จําแนกเปนสมรรถนะ 4 ดานคือ 1) ดานการบริหารจัดการ 2) ดานภาวะผูนํา 3) ดานคุณลักษณะ
สวนบุคคล และ 4) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ผานการพิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและ
ความถูกตองของการใชภาษาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ดวยวิธี      
หาคา CVI ไดคา .85 จากนั้นไดตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการทดลองใช (Try out) กับ
กลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) 
ไดคาความเที่ยง .97 แสดงวามีความเที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช และหาคาสหสัมพันธ
รายขอ (Item-total correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ วิเคราะหขอมูลโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป หลังจากนั้นจึงนําไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง 350 คน ไปวิเคราะหตัวประกอบ โดยใช
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ไดคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) เทากับ .96 ซ่ึงมากกวา 
.5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมในการใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ และไดคา 
Significance เทากับ .00 ซ่ึงนอยกวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2548) แสดงวาตัว
แปรตางๆ มีความสัมพันธกัน จึงใชตัวแปรในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด และเมื่อวิเคราะห
ตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component analysis) หมุนแกนแบบออโธกอนอล 
(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกัน และมีอิสระตอกัน 
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โดยพิจารณาตามเกณฑที่กําหนดวา ตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกน (Eigenvalue) มากกวา หรือ
เทากับ 1.0 และมีตัวแปรที่บรรยายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป (Jacobson, 1988 อางถึงใน
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547) โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .40 
ขึ้นไป ซ่ึงจะอธิบายความหมายตัวประกอบไดดี พบวาไดตัวประกอบ 4 ตัวประกอบ มีจํานวนตัวแปร 
39 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 69.91  

เมื่อไดตัวประกอบและตัวแปรสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 4 ตัวประกอบ จํานวน 39 
ตัวแปร นํามาคํานวณคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงโดยรวม .97 จึงนํามาสรางเปนแบบประเมิน
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํานวน 3 ชุด ที่มีเนื้อหาเหมือนกันเพื่อนํามา
ทดลองใชประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 1 คน และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่
เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1:1:3) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบวามีความสอดคลองกันของการประเมินระหวางผูประเมิน หาความเที่ยงของแบบ
ประเมิน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความ
เที่ยงของแบบประเมินที่ประเมินโดยตนเอง  ประเมินโดยผูบังคับบัญชา  และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา เทากับ .95, .96 และ.98 ตามลําดับ และหาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมิน 3 กลุม โดย
ใชสหสัมพันธภายในและระหวางกลุม (Intra-class Correlation Coefficient) พบวาการประเมินตนเอง 
การประเมินโดยผูบังคับบัญชา และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา มีคาความเชื่อมั่น (r) เทากับ .97
แสดงวาตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณไมตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยในแบบประเมินไดจากผลการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวยภายหลังจากการสกัดตัวประกอบและหมุนแกนแลว ไดตัวประกอบสมรรถนะที่
สําคัญของหัวหนาหอผูปวย ทั้งหมด 4 ตัวประกอบ จํานวน 39 ตัวแปร และตั้งชื่อตามคุณลักษณะของ
กลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ ดังนี้คือ 

  1. ดานการบริหารจัดการ 
  2. ดานภาวะผูนํา 
  3. ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
  4. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โดยเรียงลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย ซ่ึงตัว

ประกอบทั้ง 4 ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมกันรอยละ 69.91 
 
2. ผลการศึกษาคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

จุฬาลงกรณ 
2.1 คาเฉลี่ยสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูตรวจการพยาบาลซึ่ง

เปนผูบังคับบัญชา และประเมินโดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา เทากับ 3.80, 3.45 
และ 3.73 ตามลําดับ ซ่ึงอยูในระดับปานกลางถึงมาก 

2.2 ผลการศึกษาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ไดคาความเที่ยงของแบบประเมินตนเอง ประเมินโดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปน
ผูบังคับบัญชา และประเมินโดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา เทากับ .95, .96 และ.98
ตามลําดับ 

2.3 ผลการศึกษาความสอดคลองของการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา มีคาความเชื่อมั่น (r) เทากับ .97 ที่ระดับ .05  
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 1. ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
     1.1 ตัวประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
    จากผลการวิจัยพบวาสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ ประกอบดวยตัวประกอบ
สมรรถนะ 4 ดาน คือ ดานการบริหารจัดการ ดานภาวะผูนํา ดานคุณลักษณะสวนบุคคล และดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ เนื่องจากผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีการสกัดตัวประกอบหลัก 
(Principal component analysis) และหมุนแกนแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ซ่ึงสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวประกอบทุกตัวประกอบไดครบถวน โดยตัว
ประกอบอันดับทายๆ จะอธิบายคาความแปรปรวนไดนอยลงตามลําดับ และทุกตัวประกอบที่ไดเปน
อิสระตอกันไมมีความสัมพันธกัน (อุทุมพร จามรมาน, 2532) ซ่ึงเรียงตามลําดับคาความแปรปรวน
ของตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ 10.62, 5.59, 5.58 และ 5.47 ตามลําดับ มีความแปรปรวน
รวมกันรอยละ 69.91 ตัวประกอบสมรรถนะทั้ง 4 ดานนี้มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผลการวิจัยมีความสอดคลองกับสมรรถนะผูบริหารทางการพยาบาลของฝายการ
พยาบาล (ฝายการพยาบาล, 2549) สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย (2551) การศึกษา
คุณลักษณะของหัวหนาหอผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ. 2559 ของศุภรา อภิญญานนท (2549) 
บทบาทผูนําพยาบาลในคลินิก โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ของทัศนี สงกา (2548) ตัวช้ีวัดสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐและเอกชน ของประภัสสร 
เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและ
โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) และบทบาทหนาที่และ
สมรรถนะของผูบริหารทางการพยาบาล ของ The American Organization of Nurse Executives 
(2005) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับแผนกลยุทธของฝายการพยาบาล  รวมถึงแผนกลยุทธของ
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดแก เปนองคการแหงการเรียนรู เปนองคการที่ เนนคุณภาพ เปน
สถาบันการศึกษาชั้นนํา เปนองคการที่เนนการศึกษาวิจัยที่ช้ีนําสังคม เปนองคการที่เนนการบริการที่
เปนเลิศ มีความคลองตัว มีประสิทธิภาพทางการเงิน และสรางเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
    1.2 ตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

           1.2.1 ตัวประกอบดานการบริหารจัดการ  
         ตัวประกอบสมรรถนะดานการบริหารจัดการ มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบ
เทากับ 10.62 คิดเปนรอยละ 27.23 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนัก
ตัวประกอบตั้งแต .75 - .51 จํานวน 20 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ 
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1) สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาไดอยางถูกตองและเลือกแนวทางในการแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แทจริงของปญหา  2) จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวน
ของปญหาที่เกิดขึ้นในหนวยงานไดอยางถูกตอง ตรงประเด็น และสามารถปฏิบัติงานตามความ
เรงดวนดังกลาวไดลุลวงทุกเรื่อง  3) สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางในการแกไขปญหาใหสอดคลอง
และเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปได  4) สามารถวิเคราะห และประเมินปญหาหรือความ
เส่ียงที่อาจเกิดขึ้นในองคการ และนํามากําหนดเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อปองกันเชิงรุกในหนวยงานได  
5) สามารถใชแหลงขอมูลตางๆ มาใชในการตัดสินใจแกไขปญหาไดลุลวงโดยไมเกิดผลทางลบและ
สรางเปนแนวทางใหแกผูใตบังคับบัญชาใชเปนทางเลือกในการแกปญหา  6) ตัดสินใจแกไขปญหา
เฉพาะหนาหรือภาวะวิกฤตไดทันตอเหตุการณบนพื้นฐานของความถูกตองและมีเหตุผลโดยไมเกิด
ความเสียหายตอหนวยงานและองคการ  7) สามารถนําแผนกลยุทธขององคการมาจัดทําแผนปฏิบัติ
การของหนวยงานที่มีความเชื่อมโยง และสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ  8) สามารถวิเคราะห
จุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาสและอุปสรรค (SWOT analysis) ของหนวยงานไดอยางถูกตองและ
นํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตรของหนวยงาน  9) สามารถประสานความรวมมือกับทีมสหสาขา
วิชาชีพเพื่อให เกิดความรวมมือในการดูแลและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคของงาน                    
10) ใหคําปรึกษาและชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใหสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดลุลวงและ
ประสบผลสําเร็จ  11) สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ และวิธีการสื่อสารใหเหมาะสมกับกลุมผูฟงเพื่อให
เกิดความคิดคลอยตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  12) สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาดสุขภาพ
เพื่อนําขอมูลมาใชในการวางแผนการจัดบริการพยาบาลในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพสูงกวาเดิม
และสามารถตอบสนองตอความตองการของผูมารับบริการ  13) สามารถบริหารจัดการและใช
ประโยชนจากทรัพยากรที่มีอยู เชน บุคคล พัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณและเครื่องมือตางๆในหนวยงานให
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  14) สามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นใน
อนาคตไดดวยการจัดทําแผนการปฏิบัติการดานการจัดรูปแบบบริการไดสอดคลองกับแผนหลักของ
หนวยงาน  15) สามารถถายทอดนโยบายขององคการใหแกผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบอยางชัดเจน 
และถูกตองตรงตามขอเท็จจริง  16) สามารถวางแผนและควบคุมการปฏิบัติงานของตนเองและ
บุคลากรในหนวยงานเพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมายที่กําหนด           
17) สามารถสื่อสารไดชัดเจน เหมาะสม ตรงประเด็นและทําใหเกิดความเขาใจแกผูรับขาวสาร        
18) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการใหบริการ หรือออกแบบวิธีการปฏิบัติงานในหนวยงานใหมีความ
หลากหลายเพื่อเปนทางเลือกใหแกผูรับบริการ  19) สงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยทางการพยาบาล 
หรือนวัตกรรมทางการพยาบาลมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานเพื่อใหเกิดความเปนเลิศ
ทางดานบริการพยาบาลและเปนทางเลือกใหผูรับบริการ  และ 20) สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูรวมกัน
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ของผูใตบังคับบัญชาโดยการใชเทคนิค Dialogue / Brain Stroming ในการแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 
         จากผลการวิจัยพบวา ตัวประกอบดานการบริหารจัดการ เปนตัวประกอบที่อธิบายถึง
การบริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ โดยใชการจัดการเชิงกลยุทธ การบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง การ
แกไขปญหา ตลอดจนทักษะในการติดตอส่ือสาร ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะหัวหนา
หอผูปวยดานที่ 1 การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ ดานที่ 4 ทักษะเชิงธุรกิจ/การตลาด และ
ดานที่ 6 การบริหารจัดการ และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของผูบริหารทางการพยาบาลของฝาย
การพยาบาล (2549) ดานการบริหารจัดการและดานการจัดการความเปลี่ยนแปลง สมรรถนะหลักของ
บุคลากรสภากาชาดไทย (2551) ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานความคิดเชิงกลยุทธ การศึกษาคุณลักษณะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ.2559 ของ ศุภรา อภิญญานนท (2549) ดานการบริหาร
จัดการ ดานการทํางานเปนทีม  การศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ของ จันทรเพ็ญ พาหงส (2538) 
ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน  

        อภิปรายไดวา การบริหารงานในปจจุบัน มีเปาหมายเพื่อใหองคการประสบผลสําเร็จใน
การดําเนินพันธกิจขององคการใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความไดเปรียบทางการ
แขงขัน ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองมีกลยุทธในการบริหารจัดการแนวใหม นั่นก็คือ การ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปนกลวิธีหนึ่งที่ใชในการวางแผนกลยุทธขององคการ มีการกําหนด
โครงการ กิจกรรม และแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจน สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค 
และเปาหมายขององคการ รวมทั้งสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอม
ภายนอกองคการที่เปลี่ยนแปลงไปตามบริบทสังคมทั้งในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อใหองคการ
สามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งชวยใหการดําเนินพันธกิจขององคการบรรลุเปาหมาย
อยางมีประสิทธิภาพ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) รวมถึงความสามารถในการถายทอดกลยุทธ 
วิสัยทัศนใหแกผูรวมงาน ซ่ึงขอความของวิสัยทัศนเปนขอความที่ช้ีนําการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่
สรางสรรค (Peter & Waterman, 1982 อางถึงในพวงรัตน บุญญานุรักษ, 2544) เพื่อใหการดําเนินงาน
ขององคการมีความชัดเจนเปนไปในแนวทางเดียวกัน มีความเชื่อมโยงและเกิดความรวมมือกัน 

           1.2.2 ตัวประกอบดานภาวะผูนํา  
                          ตัวประกอบดานภาวะผูนํามีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 5.59 คิดเปน    
รอยละ 14.33 อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต .69 - .49 จํานวน 8 ตัวแปร เรียง
ตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ  1) สงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคีในการ
ปฏิบัติงานโดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนการ
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ปฏิบัติงานรวมกัน   2) ยอมรับแนวคิดใหมๆของผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงานและนํามา
ปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานใหสูงขึ้น  3) สงเสริมให
มีบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน เปนมิตรใหความเคารพและไววางใจซึ่งกันและกัน โดยคํานึงถึง
ความแตกตางดานความเชื่อและวัฒนธรรมของผูใตบังคับบัญชา  4) สนับสนุนบรรยากาศในการแกไข
ปญหาอยางสรางสรรคของผูใตบังคับบัญชาโดยเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
หรือขอเสนอแนะในการแกไขปญหา  5) สามารถเจรจาตอรองเพื่อลดปญหาความขัดแยงในการ
ปฏิบัติงานระหวางผูรวมงานและผูรวมวิชาชีพ  6) สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
ปรับเปลี่ยนแนวคิด และเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานของตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นได  7) สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเปนสมาชิกองคการวิชาชีพเพื่อสรางเครือขายการบริการ
พยาบาลทั้งภายในและภายนอกองคการ  และ 8) สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชานําปญหาที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานมาทําวิจัยทางการพยาบาลหรือสรางนวัตกรรมทางการพยาบาล 
         จากผลการวิจัยพบวาตัวประกอบดานภาวะผูนํา เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงผูนําที่มี
ลักษณะภาวะผูนํา เปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 1 การ
ติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ ดานที่ 2 ภาวะผูนํา และดานที่ 5 การตัดสินใจแกไขปญหา/
ความเสี่ยง มีความสอดคลองกับสมรรถนะผูบริหารทางการพยาบาล ของฝายการพยาบาล (2549) ดาน
ตัดสินใจแกปญหา สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย (2551) ดานความเปนผูนํา ดานการ
เรียนรูและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูนําทางการพยาบาลของ AONE 
(2005) คุณลักษณะของหัวหนาหอผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ. 2559 ของ ศุภรา อภิญญานนท (2549) 
ดานการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ดานการเปนผูนํา ดานการพัฒนาตนเอง บทบาทผูนําพยาบาลใน
คลินิก โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ของ ทัศนี สงกา (2548) และตัวช้ีวัดสมรรถนะการบริหารงาน
คุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐและเอกชน ของ ประภัสสร เสงี่ยมกุล
ถาวร (2544) ดานบทบาทผูพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล ตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ของ จันทรเพ็ญ พาหงส (2538) ดานวิชาการ  
         อภิปรายไดวา หัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนผูบริหารระดับตนและมีความใกลชิดกับทีมการ
พยาบาลในหนวยงานจะตองมีภาวะผูนํา มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูรวมวิชาชีพทุก
สาขา มีทักษะการติดตอส่ือสาร สามารถเจรจาตอรองและบริหารความขัดแยง (AONE, 2005) สามารถ
ชักจูงใจใหผูอ่ืนมีความคิดเห็นคลอยตามและยอมปฏิบัติตามเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน (นิตยา 
ศรีญาณลักษณ, 2545) เปดโอกาสใหผูรวมงาน/ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมใน
การวางแผนการปฏิบัติงานหรือแกปญหารวมกัน ตลอดจนตองมีความสามารถในการจัดการความรู
โดยกระตุนใหมีการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง สนับสนุนใหมีการ
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แบงปนแลกเปลี่ยนความรู และประยุกตใชในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาใหเกิดเปนองคการแหงการ
เรียนรูและความเปนเลิศขององคการ 

           1.2.3 ตัวประกอบดานคุณลักษณะสวนบุคคล  
            ตัวประกอบดานคุณลักษณะสวนบุคคล มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 
5.58 คิดเปนรอยละ 14.30 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ ตั้งแต .81 - .66 จํานวน 6 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ       
1) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน  2) ยิ้มแยมแจมใส ใหความอบอุน เปนมิตรและเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา/
ผูรวมงาน  3) แสดงความหวงใย เอ้ืออาทร มีเมตตา เอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชาอยางสม่ําเสมอและ
เทาเทียมกัน  4) สามารถควบคุมอารมณ มีความอดทน อดกล้ันและมีอารมณขันอยางเหมาะสมตาม
สถานการณ 5) มีความขยัน กระตือรือรนและมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
ที่กําหนดไว และ 6) มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง แตงกายเหมาะสมกับกาลเทศะ มีสุขภาพ
แข็งแรง 
            จากผลวิจัย พบวา ตัวประกอบดานคุณลักษณะสวนบุคคล เปนตัวประกอบที่อธิบายถึง
ความมีคุณธรรมและจริยธรรม ความฉลาดทางอารมณ ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 1 การติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ มีความสอดคลองกับ
สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย (2551) ดานคุณธรรมและจริยธรรม  สมรรถนะที่จําเปน
สําหรับผูนําทางการพยาบาล ของ AONE (2005) ดานความเปนวิชาชีพ คุณลักษณะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ. 2559 ของ ศุภรา อภิญญานนท (2549) ดานบุคลิกภาพ บทบาทผูนํา
พยาบาลในคลินิก โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ ของทัศนี สงกา (2548) ดานบทบาทผูปกปองคุมครอง
ผูใชบริการดานจริยธรรมและกฎหมาย  
            อภิปรายไดวา คุณสมบัติของพยาบาลดานคุณธรรมและจริยธรรมจัดเปนจุดเดนของ
วิชาชีพพยาบาลควบคูไปกับความรูความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล เพื่อใหสามารถปฏิบัติการ
พยาบาลที่ตอบสนองตอความตองการทั้งของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ (วัฒนาวรรณ บุญกุณะ, 2544) 
ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตน ถาไมมีจริยธรรม ไมมีความซื่อสัตยสุจริตก็ไม
สามารถเปนแบบอยางที่ดีใหแกผูใตบังคับบัญชาได และไพบูลย วัฒนศิริธรรม (2547) ยังกลาววา 
ภาวะผูนําของไทยในอนาคตควรมีความเมตตา กรุณา รูจักเสียสละ จึงจะทําใหใหผูใตบังคับบัญชา
ยอมรับนับถือ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูที่มีวุฒิภาวะทางอารมณสูง มีการรับรูถึง
อารมณและเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน โดยแสดงออกทางอารมณอยางเหมาะสม มีความ
รับผิดชอบตอสังคมและคํานึงถึงประโยชนสวนรวม (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร,2550)  ใชปญญาและสติ
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ในการควบคุมการแสดงพฤติกรรม การกระทํา ทาทาง และคําพูดใหเหมาะสมกับกาลเทศะและ
สถานการณ รวมทั้งเขาใจความรูสึกของผูอ่ืนและเห็นใจผูอ่ืน เพื่อที่จะสามารถทํางานไดอยางมี
ความสุข สามารถประสานความรวมมือในทีมสหสาขาวิชาชีพไดเปนอยางดี มีจิตใจใฝบริการ รักใน
วิชาชีพพยาบาลและมีความรับผิดชอบตอสังคม (นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) 
      1.2.4 ตัวประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

     ตัวประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากบั 5.45  
คิดเปนรอยละ 14.04 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 
ตั้งแต .84 - .63 จํานวน 5 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ 1) สามารถ
สืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลที่ไดจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาวางแผนพัฒนาระบบบริการ
พยาบาลในหนวยงานได  2) สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการติดตอส่ือสารที่ถูกตอง และ
รวดเร็วได  3) สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจําแนก และจัดเก็บขอมูลของหนวยงานได
อยางถูกตอง รวดเร็วและเปนระบบ  4) ประยุกตใชศาสตรทางการพยาบาลกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในการใหบริการพยาบาล เชน ใหขอมูลดานสุขภาพผานทางเว็บไซดของโรงพยาบาล  
และ 5) ใหคําแนะนําที่ถูกตองตามหลักวิชาการแกผูใตบังคับบัญชา หรือบุคลากรในทีมสุขภาพ
เกี่ยวกับอุปกรณพิเศษ หรือเทคโนโลยีทางการแพทยใหมๆ ในหนวยงานได 
          จากผลการวิจัยพบวา ตัวประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนตัวประกอบที่อธิบาย
ถึงความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในระบบบริการพยาบาล และการใชอุปกรณและ
เครื่องมือที่ทันสมัยในหนวยงานในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง ตลอดจนใหคําแนะนําแกผูรวมงาน
ไดอยางถูกตองตามหลักวิชาการ ซ่ึงเปนตัวแปรที่มีความสอดคลองกับสมรรถนะผูบริหารทางการ
พยาบาล ของฝายการพยาบาล (2549) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ สมรรถนะที่จําเปนสําหรับผูนํา
ทางการพยาบาล ของ AONE (2005) ดานทักษะเชิงธุรกิจและการบริหารจัดการ  
          อภิปรายไดวา ในปจจุบันเทคโนโลยีมีความสําคัญอยางมากในการจัดการความรูของทุก
องคการ องคการใดที่นําเทคโนโลยีมาใชพัฒนาและสงเสริมความรูของบุคลากรในองคการ องคการ
นั้นยอมกาวลํ้านําหนาเหนือองคการอื่น (Brain-Quinn, 1992 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 
ซ่ึงเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพและจําเปนสําหรับใชในการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการ
เรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ และระบบสนับสนุนผลการดําเนินงานดวยส่ืออิเล็กโทรนิกส 
และโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ เปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยที่ใหการบริการแกผูปวยที่มีปญหาสุขภาพ
ที่ซับซอนจําเปนตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่มีความทันสมัยในการตรวจรักษา และไดมีการนํา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในหนวยงานตางๆ มากขึ้น รวมทั้งงานบริการพยาบาล ทั้งดานการ
ปฏิบัติการพยาบาล การบริหารจัดการ และการติดตอสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองคการ ดังนั้นจึง
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มีความจําเปนที่หัวหนาหอผูปวย จะตองมีความรูและสมรรถนะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศจึงจะ
สามารถพัฒนาองคการพยาบาลใหกาวสูองคการแหงการเรียนรู 
 
 2. การทดสอบคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดคุณภาพของเครื่องมือในดานความตรงและความเที่ยง 
กลาวคือ มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความตรง (Validity) คือความตรงตาม
เนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยพยาบาลผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะ และการสรางเครื่องมือ 
ผูบริหารทางการพยาบาลที่เชี่ยวชาญดานการประเมินสมรรถนะ และนักวิชาการที่มีความเชี่ยวชาญใน
การสรางแบบประเมิน รวมจํานวน 5 ทาน แลวนําเครื่องมือที่ไดไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย 
ผูตรวจการพยาบาล และพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน เพื่อหาความเที่ยง (Reliability)              
ของเครื่องมือ โดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) ไดคาความเที่ยง .97 และวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ 
(Corrected Item – total correlation) โดยการหาคาสหสัมพันธรายขอ (Item – total correlation) กับ
คะแนนรวมทั้งฉบับ ไดคามากกวา .3 ทุกขอ นําเครื่องมือไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง
หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอยกวา 1 ป ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอยกวา 1 ป และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 
5 ปขึ้นไป จํานวน 350 คน ไดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยในแบบประเมินทุก
ขออยูในระดับมากถึงมากที่สุด เพื่อตรวจสอบความตรงตามโครงสราง (Construct validity) ดวยวิธี
วิเคราะหตัวประกอบ (Factor analysis) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principle component factor 
analysis) และหมุนตัวประกอบแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax) ไดตัว
ประกอบที่ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกัน 4 ตัวประกอบ ที่มีน้ําหนักตัวประกอบมากกวา .4 
และมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1.0 มีจํานวนตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ 39 ตัวแปร สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 69.91 แบบสอบถามมีคาความเที่ยงโดยรวม .97 แลวนําไปสรางเปน
แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
 นําแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่สรางขึ้นไปประเมิน
หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอยกวา 1 ป จํานวน 56 คน โดยประยุกต
แนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาแบบมุงเนนภาวะผูนํา (ณรงควิทย แสนทอง, 
2544; อลงกรณ มีสุทธา และคณะ, 2548) โดยผูประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง(1:1:3) 
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และประเมินโดยพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมินโดยใชสถิติทดสอบ
สหสัมพันธภายในกลุมและระหวางกลุม (Intra-class Correlation Coefficient) หาความสัมพันธ
ระหวางผูประเมินทั้ง 3 กลุม 
     2.1 ผลการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย พบวา หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง 
คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยูระหวาง 3.45 – 4.10 การประเมินโดยผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยู
ระหวาง 3.16 – 3.73 และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยูระหวาง             
3.72 – 3.99 ซ่ึงอยูในระดับปานกลางถึงมากทั้ง 3 กลุม แสดงถึงความสอดคลองกันของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน 

     2.2 คาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง .95, .96 และ .98 ตามลําดับ คาความเที่ยงของแบบ
ประเมินโดยรวม เทากับ .97 ซ่ึงในกรณีที่เปนเครื่องมือใหมที่พัฒนาขึ้นควรมีคาความเที่ยง .70 ขึ้นไป 
(Burn & Grove, 2005) และตามเกณฑคาแอลฟาอยูระหวาง .80 - .90 ถือวาเปนที่ยอมรับไดในระดับดี
มาก (DeVellis, 2003)สอดคลองกับผลการศึกษาของ Ming, et al. (2007) ที่พบวา แบบประเมิน
สมรรถนะสําหรับพยาบาลวิชาชีพในจีน มีคาความเที่ยงเทากับ .89 และผลการศึกษาของ Sharon, et al. 
(2008) ที่พบวา แบบวัดสมรรถนะของพยาบาลประเทศออสเตรเลีย มีคาความเที่ยงเทากับ .93 แสดงวา
แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีคุณภาพดานความ
เที่ยงที่จะนําไปใชประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  
     2.3 ผลการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงาน          
ที่ตางกัน โดยหาคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมินพิจารณาคาสหสัมพันธภายในกลุมและระหวางกลุม     
พบวา มีคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมิน (r) เทากับ .97 ซ่ึงคาความเชื่อมั่น (r) มีคาเปนบวก และเขา
ใกล 1 แสดงวา ความเชื่อมั่นระหวางผูประเมินมีคาสูง และเครื่องมือท่ีดีควรมีคาความเชื่อมั่นระหวาง  
ผูประเมินอยางนอย 0.07 โดยคา 1.00 จัดวาเปนคาที่แสดงถึงความเชื่อมั่นอยางสมบูรณ (Leary. MR., 
1995 อางถึงในมานิต ศรีสุรภานนท, 2544)) อภิปรายไดวา แบบประเมินที่พัฒนาขึ้นเปนเครื่องวัดที่ดี
เนื่องจากมีคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมินสูง จึงมีความเหมาะสมที่จะนําไปใชประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยใชแนวคิดการประเมินผลแบบ 360 องศา อันจะทําให
ไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ คือ ผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา 

อภิปรายไดวา แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ทีไ่ดจากการ
วิจัยครั้งนี้มีคุณภาพทั้งในดานความตรงและความเที่ยง สามารถประเมินผลโดยใชแนวคิดการ
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ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา โดยที่ตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมินจะมีการ
ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน ทําใหไดผลการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่เชื่อถือได สามารถนําไปใชในการพัฒนาสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย และใช
ในการเตรียมบุคลากรเพื่อเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดตรงกับความ
ตองการขององคการ 
 
ขอจํากัดในการวิจัย 
 
 แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ผูวิจัยพัฒนาขึ้นเพื่อใชใน
การประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณเทานั้น ซ่ึงหากจะนําไปใชกับ
โรงพยาบาลอื่นๆ ควรตองนําไปวิเคราะห พิจารณาปรับปรุงใหสอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาล
นั้นๆ  
  
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 1. ควรนําแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการวิจัยไปใชประเมินจริง และ
จัดทําคูมือประกอบการใชแบบประเมินที่พัฒนาขึ้น 

2. แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่พัฒนาขึ้น นําแนวคิด
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศามาใช ควรประเมินจากหัวหนาหอผูปวย และผูเกี่ยวของ
ในการปฏิบัติงาน ไดแก ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการประเมินปราศจากอคติและ
ครอบคลุม และสามารถนําไปใชพัฒนาบุคลากรไดตรงตามขอกําหนดขององคการ 
 3. คณะกรรมการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรของฝายการพยาบาล สามารถนําแบบประเมินที่
พัฒนาขึ้นนี้ เปนเครื่องมือในการพิจารณาแตงตั้งหัวหนาหอผูปวยตามสมรรถนะที่สอดคลองกับ
บริบทของโรงพยาบาล และเปนแนวทางในการฝกอบรมหัวหนาหอผูปวย 
  
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป  
 
  ควรมีการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่มีความ
เฉพาะเจาะจง เชน หอผูปวยวิกฤติ หองผาตัด เปนตน 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
รายนามผูเชี่ยวชาญในการสนทนากลุม 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 

 

1. อาจารยสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ   อาจารยพิเศษ วิชา Human Resource Management  
และ Organization Development and Change 
หลักสูตรปริญญาโทโครงการพิเศษ  
คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 
  

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร.กรองได อุณหสูต ผูชวยศาสตราจารย ระดับ 8 ภาควิชาการพยาบาล
ศัลยศาสตร คณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหิดล 

 
3. รองศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร รองศาสตราจารย ระดับ 9 คณะพยาบาลศาสตร  

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 
4. นางลดาวัลย รวมเมฆ    ผูชวยเลขาธิการ สภาการพยาบาล 
       
5. นางสาวสุกานดา นิ่มทองคํา   ผูชํานาญการพิเศษ ฝายการพยาบาล  

โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ         
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รายนามผูเชี่ยวชาญดานสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
 

(คณะกรรมวิเคราะหตําแหนงงาน และสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาลของ 
ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ) 

 
 

1. นางสาวขจติพรรณ เหลืองวิรุจนกุล  ผูตรวจการพยาบาล หองผาตัดสิริธร 
      โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
2. นางสาวสุรีนาถ ปรางทอง   ผูตรวจการพยาบาล วชิรญาณสามัคคีพยาบาร 

ช้ัน6 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
3. นางสาวมาลินี ดุสิตากร   ผูตรวจการพยาบาล แผนกผูปวยนอก 
      โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
4. นางสาวเนตรสุวีณ เจริญจติตสวัสดิ ์  หัวหนาหอผูปวย วองวานิช ช้ัน 8 
      โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
5. นางสาวปานฤดี ปานใจ   หัวหนาหอผูปวย ธนาคารกสิกร ช้ัน 3 
      โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
6. นางสุวรรณ ตันโสรัจประเสริฐ   หัวหนาหอผูปวย นวมินทราชินี ช้ัน 6 
      โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
7. นางสาวจิราพร พรมพิลา   พยาบาลวิชาชพี 6 หนวยอุบตัิเหตุ - ฉุกเฉนิ 
      โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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ภาคผนวก ข 

ตัวอยางหนังสือเรียนขออนุมตัิบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒ ิ
ตัวอยางหนังสือเรียนขออนุมตัิเปนผูเชี่ยวชาญ 

ตัวอยางหนังสือขอความอนุเคราะหใหทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูล 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือรับรองการพิจารณาจริยธรรม 
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ภาคผนวก ง  

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
ตัวอยางแบบประเมินและคูมอืการประเมินสมรรถนะ 
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แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความสําคัญของขอรายการประเมินสมรรถนะ  

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเห็นของผูตรวจการพยาบาล 
หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการที่มีตอขอรายการสมรรถนะในแบบประเมินสมรรถนะ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยใหพิจารณาวาขอรายการแตละขอมีความสําคัญ และ
จําเปนตองมีมากหรือนอยเพียงใดในการนําไปใชประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง พฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออกถึง
ความสามารถในการผสมผสานความรู ความเขาใจ ทักษะ ทัศนะคติ ความชํานาญ และลักษณะสวน
บุคคลอยางเหมาะสมมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหการบริหารงานการพยาบาลมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเปาหมายที่วางไว  
 
แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวย 2 สวน คือ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
สวนที่ 2 แบบสอบถามความสําคัญเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและ 

จําเปนตองมีเพื่อใชในการประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 

สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง และเติมขอความลงใน 
 ชองวาง 
 

1. ปจจุบันทานอายุ.................ป 

2. เพศ  (  ) หญิง  (  ) ชาย 

3. ตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

    (   ) ผูตรวจการพยาบาล              (   ) หัวหนาหอผูปวย  (   )พยาบาลประจําการ 

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตั้งแตสําเร็จการศึกษาจนถึงปจจุบัน..............ป 

5. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล / หัวหนาหอผูปวย.....................ป 
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สวนที่ 2   แบบสํารวจความสําคัญเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและจําเปนตองมี  เพื่อ
ใชในการนําไปประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
คําชี้แจง   ใหทานพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นวาขอรายการประเมินที่กลาวถึงความสามารถในการ
แสดงพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในแตละขอ มีความสําคัญมากนอยเพียงใด ที่จะนํามาใช

ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยทําเครื่องหมาย √ ในชองคะแนนที่
ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว 

 
เกณฑการใหคะแนน  มีดังนี้ 
5    หมายถึง พฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญมากที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของ  
                         หัวหนาหอผูปวย 
4    หมายถึง พฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะของ  
                         หัวหนาหอผูปวย 
3    หมายถึง พฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญปานกลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของ  
                         หัวหนาหอผูปวย 
2    หมายถึง พฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะของ  
                         หัวหนาหอผูปวย 
1    หมายถึง พฤติกรรมดังกลาว มีความสําคัญนอยที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของ  
                         หัวหนาหอผูปวย 
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ระดับ 
ความสําคัญ 

ขอท่ี รายการประเมินหัวหนาหอผูปวย 

5 4 3 2 1 
 
1 

ดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงตางๆที่เกิดขึ้นในอนาคตได
ดวยการจัดทําแผนปฏิบัติการดานการจัดรูปแบบบริการได
สอดคลองกับแผนหลักของหนวยงาน 

     

2  ....................................................................................................      
3 .....................................................................................................      
4 .....................................................................................................      
 
5 

ดานการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ 
สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาดสุขภาพเพื่อนําขอมูลมาใช
ในการวางแผนการจัดบริการพยาบาลในหนวยงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงกวาเดิมและสามารถตอบสนองตอความ
ตองการของผูรับบริการ 

     

6 สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาสและอุปสรรค 
(SWOT analysis) ของหนวยงานไดอยางถูกตองและนํามา
กําหนดเปนแผนยุทธศาสตรของหนวยงาน 

     

7 .....................................................................................................      
8 .....................................................................................................      
 

13 
ดานการตัดสินใจแกไขปญหา 
สามารถวิเคราะห และประเมินปญหาหรือความเสี่ยงที่อาจ
เกิดขึ้นในองคการ และนํามากําหนดเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อ
ปองกันเชิงรุกในหนวยงานได 

     

14 สามารถวิเคราะหปจจัย และสาเหตุของปญหาไดอยางถูกตอง 
และเลือกแนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรง
ตามสาเหตุที่แทจริงของปญหา 

     

15 .....................................................................................................
..................................................................................................... 
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ระดับ 
ความสําคัญ 

ขอท่ี รายการประเมินหัวหนาหอผูปวย 

5 4 3 2 1 
 

21 
ดานการติดตอส่ือสารและการสรางสัมพันธภาพ 
สามารถสื่อสารไดชัดเจน เหมาะสม ตรงประเด็นและทําใหเกิด
ความเขาใจแกผูรับขาวสาร 

     

22 สามารถถายทอดนโยบายขององคการใหแกผูใตบังคับบัญชา
ไดรับทราบอยางชัดเจน และถูกตองตรงตามขอเท็จจริง 

     

23 .....................................................................................................      
24 .....................................................................................................      
 

29 
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจําแนกและจัดเก็บ
ขอมูลของหนวยงานไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเปนระบบ 

     

30 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการติดตอส่ือสารที่ถูกตอง 
และรวดเร็วได 

     

31 .....................................................................................................      
32 .....................................................................................................      
 

34 
ดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
มีบุคลิกภาพที่ดี มีความมั่นใจในตนเอง แตงการเหมาะสมกับ
กาลเทศะ มีสุขภาพแข็งแรง 

     

35 ยิ้มแยมแจมใส ใหความอบอุน เปนมิตรและเปนกันเองกับ
ผูใตบังคับบัญชา / ผูรวมงาน 

     

36 .....................................................................................................      
37 .....................................................................................................      
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  แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
(สําหรับหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง) 

  
 
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยใหทานประเมินตนเองวา ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมใน
ลักษณะดังกลาวมากนอยเพียงใด 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง พฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออกถึง
ความสามารถในการผสมผสานความรู ความเขาใจ ทักษะ ทัศนะคติ ความชํานาญ และลักษณะสวน
บุคคลอยางเหมาะสมมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหการบริหารงานการพยาบาลมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเปาหมายที่วางไว  

 
แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบดวย 2 สวน คือ 

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
สวนที่ 2 ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 

 
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริง และเติมขอความลงใน 
 ชองวาง 
 

1. ปจจุบันทานอายุ.................ป 

2. เพศ  (  ) หญิง  (  ) ชาย 

3. ตําแหนงที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน 

   (   ) ผูตรวจการพยาบาล              (   ) หัวหนาหอผูปวย  (   ) พยาบาลประจําการ 

4. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานตั้งแตสําเร็จการศึกษาจนถึงปจจุบัน..............ป 

5. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงผูตรวจการพยาบาล / หัวหนาหอผูปวย.....................ป 
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สวนที่ 2 แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
คําชี้แจง ใหทานพิจารณาวา ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมในแตละขอมากนอยเพียงใด 

โดยทําเครื่องหมาย √ ในชองคะแนนที่ตรงกับความสามารถของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว 
 

เกณฑการใหคะแนน มีดังนี้ 
5    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มากที่สุด 
4    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มาก 
3    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้ปานกลาง 
2    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอย 
1    หมายถึง ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอยที่สุด 
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ระดับความสามารถ ขอท่ี สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

สวนของ
ผูวิจัย 

 
1 

สมรรถนะดานการบริหารจัดการ 
สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาไดอยาง
ถูกตองและเลือกแนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แทจริงของปญหา 

      

2 จัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของปญหาที่
เกิดขึ้นในหนวยงานไดอยางถูกตอง ตรงประเด็น และ
สามารถปฏิบัติงานตามความเรงดวนดังกลาวไดลุลวง
ทุกเรื่อง 

      

3 .......................................................................................
....................................................................................... 

      

4 .......................................................................................
....................................................................................... 

      

 
21 

สมรรถนะดานภาวะผูนํา 
สงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคีในการปฏิบัติงาน
โดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความ
คิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงาน
รวมกัน 

      

22 …………………………………………………….......
....................................................................................... 

      

 
29 

สมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล 
ปฏิบัติตนเปนแบบอย างที่ ดี ใน เรื่ องการมีความ
รับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริต   มีคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน 

      

30 ยิ้มแยมแจมใส ใหความอบอุน เปนมิตรและเปนกันเอง
กับผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน 

      

31 ……………………………………………...................
....................................................................................... 
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ระดับความสามารถ ขอท่ี สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
5 4 3 2 1 

สวนของ
ผูวิจัย 

 
35 

สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

สามารถสืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลที่ไดจาก
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาวางแผนพัฒนาระบบ
การบริการพยาบาลในหนวยงานได 

      

36 .......................................................................................
....................................................................................... 
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คูมือการใชแบบประเมินสมรรถนะหวัหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
 
 
 
 
 

จัดทําโดย 
นางสาวศุภลักษณ รัตนสาร 

 
 
 
 
 
 

อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ผูชวยศาสตราจารย ร.อ.หญิง ดร.วาสินี วเิศษฤทธิ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารประกอบวิทยานพินธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

ปการศึกษา 2552 
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คํานํา 
 

 คูมือการใชแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ฉบับนี้เปน
เอกสารประกอบวิทยานิพนธเรื่อง การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ระดับปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2552 จัดทําขึ้นเพื่อเปนแนวทางในการใชแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวยวัตถุประสงค คําจํากัดความ ผูทํา
หนาที่ประเมิน ขอตกลงเบื้องตน ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โครงสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
เกณฑการใหคะแนน การวิเคราะหคะแนน การแปลผลคะแนน และบรรณานุกรม 
 ผูจัดทําหวังวาคูมือฉบับนี้จะเปนประโยชนแกผูใชแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่พัฒนาขึ้น หากมีส่ิงใดบกพรองหรือมีขอเสนอแนะ ผูจัดทํายินดีนอมรับ
คําแนะนํา ดวยความขอบพระคุณยิ่ง 
 
                                                                                                          ศุภลักษณ รัตนสาร 
                                                                                                             กันยายน 2552 
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คูมือการใชแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
วัตถุประสงค 

1. เพื่อใชเปนแนวทางในการใชแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ 

2. เพื่อใหผูประเมินมีเกณฑการพิจารณาตรงกันในการประเมิน 
3. เพื่อใหสามารถนําแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย  ไปใชไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ครอบคลุมงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 
คําจํากัดความ 
 แบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย หมายถึง เครื่องมือที่ออกแบบขึ้นเพื่อตรวจสอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัด จาก
การบูรณาการผลาการจัดทําสมรรถนะของสํานักงานการเจาหนาที่ สภากาชาดไทย และฝายการ
พยาบาล รวมกับการทบทวนวรรณกรรม มากําหนดเปนตัวประกอบและขอคําถามสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ผานการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ ผานกระบวนการทางสถิติ 
การวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
 หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเทา
ขึ้นไป ไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่งของสภาการ
พยาบาล ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณมาแลวอยาง
นอย 1 ป 
 
ผูทําหนาท่ีประเมิน 

1. หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง 
2. ผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงเปนผูประเมิน 
3. พยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน 

 
ขอตกลงเบื้องตน 

1. การเรียงลําดับสมรรถนะในแบบประเมินฉบับนี้เรียงตามน้ําหนักตัวประกอบที่ได 
จากการวิเคราะหตัวประกอบสําคัญในแตละสมรรถนะที่ไดจากผลการวิจัยในวิทยานิพนธ 
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2. แบบประเมินสมรรถนะฉบับนี้เปนแบบประเมินดานพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย  
ไมคํานึงถึงปริมาณงานและระยะเวลาในการดํารงตําแหนง 

3. อาจนําแบบประเมินนี้ไปใชรวมกับแบบประเมินสมรรถนะบุคลากรสภากาชาดไทย  
ที่สํานักงานการเจาหนาที่จัดทําขึ้น เพื่อใหการประเมินนั้นครอบคลุมและสามารถนําไปใชพัฒนา
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวยไดตรงตามขอกําหนดขององคการ 
 
ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดดําเนินการ
ในระหวางเดือนกันยายน 2551 ถึง เดือนกันยายน 2552 โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
  
 ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะหวรรณกรรมที่เก่ียวของกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
 ศึกษาแนวคิดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จากการทบทวนแนวคิด 
และงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย ไดแก สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของ ศุภรา 
อภิญญานนท (2549) ทัศนี สงกา (2548) ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) 
กรอบแนวคิดสมรรถนะผูนําทางการพยาบาลของ AONE (2005) รวมกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (2549) และสมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย  (2551) 
รวบรวมและประมวลสรุปเปนรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ              
ไดสมรรถนะจํานวน 6 ดาน และรายการสมรรถนะยอย 88 รายการ 
 ขั้นตอนที่ 2 สนทนากลุมผูเชี่ยวชาญสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 นําขอรายการสมรรถนะที่ไดจากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับสมรรถนะหัวหนา
หอผูปวย มาทําการสนทนากลุมรวมกับคณะกรรมการวิเคราะหตําแหนงงาน และสมรรถนะบุคลากร
ทางการพยาบาลของฝายการพยาบาล จํานวน 7 คน เพื่อขอความคิดเห็นรวมกันในการกําหนด
องคประกอบ และรายการสมรรถนะที่จําเปนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของโรงพยาบาล ไดสมรรถนะจํานวน 7 ดาน และ
รายการสมรรถนะยอย 62 รายการ 
 ขั้นตอนที่ 3 วิเคราะหเนื้อหาจากการทบทวนวรรณกรรมและการสนทนากลุม บูรณาการเปน
รายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 วิเคราะหเนื้อหารายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่ไดจากขั้นตอน
ที่ 1 และขั้นตอนที่ 2 แลวนํามาบูรณาการจัดหมวดหมูเปนโครงสรางรายการสมรรถนะหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ไดสมรรถนะจํานวน 6 ดาน และรายการสมรรถนะยอย 68 รายการ 
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ขั้นตอนที่ 4 การสรางเครื่องมือ 
 สรางเครื่องมือใหครอบคลุมสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณทั้ง 6 ดาน ที่
ไดบูรณาการมาจากการทบทวนวรรณกรรมและการสนทนากลุมกับคณะกรรมการวิเคราะหตําแหนง
งาน และสมรรถนะบุคลากรทางการพยาบาลของฝายการพยาบาล  
 ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบความตรงและความเที่ยงของเครื่องมือ 
 ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาโดยใหผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน เปนผูตรวจสอบความถูกตองและ
ความสมบูรณของเนื้อหา ความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษาที่ใช โดยพิจารณาจากความ
คิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิไมต่ํากวารอยละ 80 ตลอดจนใหขอเสนอแนะตางๆ ไดคาเทากับรอยละ 85 
ปรับปรุงแกไข ไดขอคําถามทั้งหมด 39 ขอ จากนั้นตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือโดยทดลองใช
กับหัวหนาหอผูปวย ผูตรวจการพยาบาล และพยาบาลประจําการ จํานวน 30 คน ไดคาความเที่ยง
เทากับ .97 พิจารณาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected item total correlation) ไดคา .30 ขึ้นไป ซ่ึงถือ
วาเปนขอคําถามที่ดี 
 ขั้นตอนที่ 6 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) และวิเคราะห
องคประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ  
 ประชากรที่ใชคือ ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอยกวา 1 ป 
จํานวน 34 คน หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอยกวา 1 ป จํานวน 88 คน
และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป จํานวน 264 คน รวมจํานวน 386 คน     
โดยใหตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของรายการสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ (จากขั้นตอนที่ 5) แลวนําผลมาวิเคราะหตัวประกอบ คัดเลือกขอรายการที่มี
คาน้ําหนักตัวประกอบมากกวา .40 ขึ้นไป ไดตัวประกอบสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ รวม 4 ตัวประกอบ  จํานวน 39 ขอรายการ 
 ขั้นตอนที่ 7 การสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 นําเอาผลที่ไดจากการวิเคราะหตัวประกอบจากขั้นตอนที่ 6 มาจัดทําเปนแบบประเมิน
สมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สรางเปนแบบสอบถามจํานวน 3 ชุด เปน
แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ 
 ชุดที่ 1 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ดวย
ตนเอง 
 ชุดที่ 2 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดย
ผูตรวจการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 
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 ชุดที่ 3 แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดย
พยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา 
 ขั้นตอนที่ 8 ตรวจสอบความเที่ยงของแบบประเมินจากการประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
 ทดสอบแบบประเมินกับกลุมตัวอยาง คือ ผูตรวจการพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงไมนอยกวา 1 ป จํานวน 18 คน หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไมนอย
กวา 1 ป จํานวน 56 คนและพยาบาลประจําการที่มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป จํานวน 176 คน 
รวมจํานวน 250 คน ตรวจสอบความเที่ยงโดยใชสูตรสหสัมพันธภายในกลุมและระหวางกลุม 
(Intraclass Correlation Coefficient; ICC) ไดคาความเที่ยงของแบบประเมินทั้ง 3 ฉบับ โดยรวมเทากับ 
.97 แสดงวาแบบประเมินที่สรางขึ้นมีคุณภาพดานความเที่ยงที่จะนําไปใชประเมินสมรรถนะหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ และไดคาความเชื่อมั่นระหวางผูประเมิน (r) = .97 แสดงวา แบบ
ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณที่สรางขึ้นมีความสอดคลองกันระหวาง
การประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
 
โครงสรางแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
 การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณคร้ังนี้ เปนแบบ
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ จํานวน 39 ขอ มีคาคะแนนตั้งแต 1- 5 คะแนน ใช
ประเมินสมรรถนะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ จํานวน 4 ตัวประกอบ ดังนี้  
 1. แบบประเมินสมรรถนะดานการบริหารจัดการ ประเมินพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่มีความสามารถในการแสดงออกถึงความสามารถในการผสมผสานความรู 
ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการบริหารจัดการงานในหนวยงาน ไดแก การวิเคราะห
ปญหาหรือความคาดหวังของผูรับบริการ วางแผนการปฏิบัติงานไดสอดคลองกับนโยบายของ
องคการ สามารถจัดการกับปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ มีทักษะในการสื่อสาร 
สงเสริมการทํางานเปนทีมรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพ เชน 
 (0) สามารถวิเคราะหปจจัยและสาเหตุของปญหาไดอยางถูกตองและเลือกแนวทางในการ
แกไขปญหาที่เกิดขึ้นไดลุลวงและตรงตามสาเหตุที่แทจริงของปญหา 
 (00) สามารถวิเคราะหจุดไดเปรียบ เสียเปรียบ โอกาสและอุปสรรค (SWOT analysis) ของ
หนวยงานไดอยางถูกตองและนํามากําหนดเปนแผนยุทธศาสตรของหนวยงาน 
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2. แบบประเมินสมรรถนะดานภาวะผูนํา ประเมินพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ที่มีความสามารถในการแสดงออกถึงความสามารถในการผสมผสานความรู 
ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญในการเปนผูนําเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน มี
วิสัยทัศน มีความเขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีความ
เขาใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว เชน 

(0) สงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคีในการปฏิบัติงาน โดยเปดโอกาสใหผูใตบังคับ 
บัญชาไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกัน 

(00) สามารถโนมนาว จูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปรับเปลี่ยนแนวคิด และเปลี่ยนแปลงวิธีการ
ปฏิบัติงานของตนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได 
 

3. แบบประเมินสมรรถนะดานคุณลักษณะสวนบุคคล ประเมินพฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวย
แสดงออกถึงบุคลิกลักษณะและลักษณะอุปนิสัยที่ดี เหมาะสม มีวุฒิภาวะทางอารมณ มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน เปนแบบอยางที่ดีแกผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงาน ทําใหผูใตบังคับ 
บัญชาและผูรวมงานมีความเคารพและเกิดความไววางใจ เชน 

(0) ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในเรื่องการมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุจริต มีคุณธรรมและ
จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 

(00) ยิ้มแยมแจมใส ใหความอบอุน เปนมิตรและเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา/ผูรวมงาน 
 
 4. แบบประเมินสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ประเมินพฤติกรรมที่หัวหนาหอผูปวย
แสดงออกถึงความสามารถในการผสมผสานความรู ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ ความชํานาญ ในการ
ใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ สามารถนําขอมูลมาใชในการ
วางแผน จัดรูปแบบการใหบริการ และพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาล เชน 
 (0) สามารถสืบคนขอมูลและวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาวางแผน
พัฒนาระบบการบริการพยาบาลในหนวยงานได 
 (00) สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจําแนกและจัดเก็บขอมูลของหนวยงานไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็วและเปนระบบ 
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เกณฑการใหคะแนน 
พิจารณาตามพฤติกรรมในแตละขอรายการ โดยมีเกณฑการประเมิน ดังนี้ 
คะแนน 5 หมายถึง   ผูรับการประเมินมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มากที่สุด 
คะแนน 4 หมายถึง   ผูรับการประเมินมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้มาก 
คะแนน 3 หมายถึง   ผูรับการประเมินมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้ปานกลาง 
คะแนน 2 หมายถึง   ผูรับการประเมินมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอย 
คะแนน 1 หมายถึง   ผูรับการประเมินมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมนี้นอยที่สุด 

 
การวิเคราะหคะแนน 
 1. วิเคราะหคะแนนเฉลี่ยของแตละตัวประกอบ โดยรวมคะแนนเฉลี่ยเปนรายขอของทุกขอใน
ตัวประกอบนั้นๆ แลวหารดวยจํานวนขอรายการ จะไดคะแนนเฉลี่ยของแตละตัวประกอบ 
 2. วิเคราะหคะแนนเฉลี่ยของแบบประเมินทั้งฉบับ โดยการรวมคาเฉลี่ยของทุกขอแลวหาร
ดวย 39 (จํานวนขอรายการทั้งหมด) 
 
การแปลผลคะแนน 
 สามารถแปรผลไดดวยคะแนนจากมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) ที่นํามาวิเคราะห
คะแนนเฉลี่ย แปลผลระดับสมรรถนะตามคาเฉลี่ย ดังนี้ 
คาคะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะตามรายการที่ระบุมากที่สุด 
คาคะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะตามรายการที่ระบุมาก 
คาคะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะตามรายการที่ระบุปานกลาง 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะตามรายการที่ระบุนอย 
คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง   หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะตามรายการที่ระบุนอยที่สุด 
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KMO and Bartlett's Test 

  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .968 

Approx. Chi-Square 1.346E4 

df 741 

  Bartlett's Test of Sphericity 

Sig. .000 
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          Rotated Component Matrix 

 

Component     
1 2 3 4 

Q14 .758    
Q15 .756    
Q18 .751    
Q13 .750    
Q16 .721    
Q17 .717    
Q7 .701    
Q6 .672    
Q25 .653    
Q19 .641  .407  
Q23 .630 .439   
Q5 .630    
Q8 .607    
Q1 .591   .412 
Q22 .585    
Q9 .582 .420   
Q21 .580 .425   
Q2 .572    
Q12 .542 .485   
Q11 .511 .508   
Q28   .693 .478  
Q3  .689   
Q27  .640 .511  
Q20 .446 .605   
Q24 .485 .585   
Q4 .435 .575   
Q26  .495   
Q10 .458 .489  .420 
Q39   .811  
Q35   .786  
Q37   .714  
Q36  .417 .679  
Q38   .668  
Q34   .657  
Q32    .843 
Q30    .842 
Q29    .827 
Q33    .813 
Q31 .437   .630 
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Intraclass Correlation Coefficient 

 95% Confidence Interval F Test with True Value 0 

 

Intraclass 
Correlationa Lower Bound Upper Bound Value df1 df2 Sig 

Single Measures .520b .475 .568 48.506 249 9462 .000 

Average Measures .977 .972 .981 48.506 249 9462 .000 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวศุภลักษณ รัตนสาร เกิดวันที่ 8 พฤศจิกายน พ.ศ.2512 ที่จังหวัดเชียงราย สําเร็จ
การศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย ปการศึกษา 2535 ไดรับ
ประกาศนียบัตรการพยาบาลเฉพาะทาง  สาขาการพยาบาลผูปวยวิกฤต จากวิทยาลัยพยาบาล
สภากาชาดไทย ป พ.ศ.2540 ประกาศนียบัตรการพยาบาลเฉพาะทาง สาขาการพยาบาลศัลยกรรม
อุบัติเหตุ จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ป พ.ศ. 2548 และเขาศึกษาตอหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2549 เปนคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพ (CQI)   ฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ตั้งแตป พ.ศ. 2549 คณะกรรมการพัฒนาตัวช้ีวัดความสามารถ (KPI) ของ
บุคลากรฝายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ ตั้งแตป พ.ศ. 2551 ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาล
ประจําการ หนวยอุบัติเหตุ-ฉุกเฉิน โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ 
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