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กิตติกรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจากรองศาสตราจารย    
พ.ต.ต. หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดสละเวลาใหคําปรึกษา 
และใหขอเสนอแนะอันเปนประโยชนยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส 
คอยเปนกําลังใจและใหความหวงใยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิง่ 
จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย ดร.วีณา  จีระแพทย  ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ  ที่กรุณาใหขอเสนอแนะใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบรูณยิ่งขึ้น และอาจารย ดร.  
ชูศักดิ์  ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําในการใชสถิติและแนวทางใน
การวิเคราะหขอมูลในการทําวิจัย  ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบรูณยิ่งขึ้น และกราบขอบพระคุณ 
คณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณตลอดระยะเวลาการศึกษา   
ในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานที่กรุณาให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ   ขอขอบพระคุณผูอํานวยการ
โรงพยาบาลและกลุมภารกิจบริการวิชาการ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร   
ทั้ง 6 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย และใหความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจัย รวมทั้งหัวหนาหอผูปวยผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือเปน
อยางดียิ่งในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ใหสติปญญาและสิ่งที่ดีงามแกผูวิจัยตลอดมา 
ขอขอบคุณนองๆ ที่ใหกําลังใจและความหวงใย  รวมทั้งกัลยาณมิตรทุกทานที่ใหความชวยเหลือ
เปนกําลังใจซึ่งกันและกัน  จนวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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1
บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 กรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่รับผิดชอบตอการพัฒนาสาธารณสุข  
เพราะกรมการแพทยเปนกรมวิชาการ มีบทบาทในดานคนควา วิจัย การถายทอดเทคโนโลยีดาน
การแพทย  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขของประเทศ เมื่อรัฐบาลมี
นโยบายปฏิรูประบบราชการขึ้นในป 2545 ใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน เปน
ผลใหโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยตองปรับเปลี่ยน ปรับปรุงบทบาท เพื่อกาวสูความเปน
องคการที่มีความแข็งแกรงดานวิชาการ สรางบุคลากรใหมีศักยภาพ ทําหนาที่สงเสริมสนับสนุน 
ถายทอดองคความรู  ตลอดจนเปนแกนกลางในการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
กรมการแพทยยังตองดูแลในดานการใหบริการ ไดแก ตรวจวินิจฉัย บําบัดรักษา ตลอดจนการฟนฟู
สมรรถภาพของผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย มีขอบเขตความรับผิดชอบปญหาทาง
สุขภาพของประชากรในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีประชากร 5,642,340 คน (กระทรวงมหาดไทย, 2548) 
ในการแกไขปญหาความเจ็บปวยและผลกระทบจากการเจ็บปวย  ที่รุนแรงและซับซอนจนถึงวิกฤติ 
ตองการความชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพ  ที่มีความรู ความสามารถ (ปกรณ ศิริยง,2545)   
ในการแกไขปญหา  ปองกันและฟนฟูสมรรถภาพ ใหกลับไปมีคุณภาพชีวิตที่ดี  รวมทั้งการใหการ
บริการที่สอดคลองกับนโยบายหลักประกันสขุภาพถวนหนา ที่เนนการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
การประกันคุณภาพเพื่อเปาหมายในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (อรพรรณ โตสิงห, 2547)         
ซึ่งจะเปนกลไกที่กระตุนและสงเสริมใหโรงพยาบาลมีความเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน มีการพัฒนา
คุณภาพทั่วองคการอยางเปนระบบ เปนการรับรองวา โรงพยาบาลมีการจัดระบบที่เอ้ือตอการ
ใหบริการอยางมีคุณภาพและปลอดภัย และทัดเทียมกับโรงพยาบาลรัฐและเอกชน ดังนั้นจึง
จําเปนตองจัดระบบบริหารและระบบการทํางานในโรงพยาบาลตามแนวทางที่กําหนดไวใน
มาตรฐานโรงพยาบาล  ซึ่งมุงเนนการทํางานดวยใจมุงมั่นตอคุณภาพของเจาหนาที่  ทํางานเปน
ทีม ตรวจสอบความตองการของผูปวยและผูรวมงาน มีระบบตรวจสอบเพื่อแกไขปรับปรุงดวยการ
ประสานกิจกรรม  การบริหารความเสี่ยงการประกันคุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543; 6-7) การบริหารจัดการทางระบบ
สุขภาพ ไดรับผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทําใหผูบริหารการพยาบาลตองวิเคราะหสิ่งตางๆ     
ดวยวิสัยทัศน  และมีความสามารถในการจัดการเพื่อรองรับการตอบสนอง และเผชิญกับ           
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว เนื่องจากของโรงพยาบาลรัฐ   
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แตเดิมมีโครงสรางและระบบการบริหารงานที่ยุงยาก ซับซอน ไมมีประสิทธิภาพ ขาดความ
คลองตัว (จรัส สุวรรณเวลา, 2543) ทัศนคติของขาราชการ เปนนายมากกวาผูใหบริการ              
กฏระเบียบข้ันตอนของขาราชการมีมาก ขาดความยืดหยุน (สมเกียรติ ศรลัมพ, 2547) ไมสามารถปรับ
เขากับสถานการณภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ประสิทธิภาพในการจัดการกับปญหา   
ดอยลง ขาดแรงจูงใจ เฉื่อยชาที่จะตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ  การตัดสินใจขึ้นกับ
ผูมีอํานาจเพียงคนเดียว  ขาดกลไกที่จะตรวจสอบและปองกันความผิดพลาดในการปฏิบัติหนาที่
ของบุคลากร  ซึ่งทําใหเกิดความสูญเสียทั้งตอรางกาย และชีวิตของผูปวย (สถาบันวิจัยระบบ
สาธารณสุข, 2542: 9) ผูบังคับบัญชาไมกลาไปเคี่ยวเข็ญกับผูใตบังคับบัญชา ดวยเหตุผลที่วาตอง
พึ่งพาอาศัยผูใตบังคับบัญชาและไมสนใจวาผูใตบังคับบัญชาจะทําอะไรใหเสียหาย (พงษเทพ   
เทพกาญจนา, 2546: 54) และนอกจากนี้ผูรับบริการยังพบกับสภาพปญหาในโรงพยาบาลรัฐ นั่น
คือ ระบบบริหารจัดการที่ขาดประสิทธิภาพ การทํางานซ้ําซอน ทําใหเสียเวลารอคอย (โยธิน แสวงดีและ
คณะ, 2543) ผูรับบริการจึงแสวงหาและเลือกสถานบริการสุขภาพที่ตอบสนองความตองการ  ที่
ตนคาดหวัง โดยตองการสุขภาพที่เปนเลิศ สะดวก รวดเร็ว อันสงผลใหโรงพยาบาลของรัฐ  มีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการ  และจากนโยบายระบบปฏิรูปสุขภาพ  ซึ่งเปนการสรางดุลย
ภาพระหวางคุณภาพกับประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นอยางแทจริง ผูบริหารจึงมีการปรับเปล่ียน
โครงสรางและขนาด  นําระบบสารสนเทศมาใชเพื่อลดขั้นตอนที่ซ้ําซอน  และเพิ่มความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน (นิพิฐ พิรเวช, 2546) มุงการพัฒนาโรงพยาบาลใหไดรับการรับรองคุณภาพภายใต
ภาระงานที่เพิ่มข้ึนแตงบประมาณที่ไดจํากัด (ปรีดา แตอารักษ, 2542) เพื่อใหสามารถตอบสนอง
ความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการไดอยางครอบคลุม ซึ่งเปนความสําคัญอันดับหนึ่ง 
โดยมุงหวังใหผูรับบริการ เกิดความพอใจสูงสุด องคการพยาบาลจึงจําเปนตองตื่นตัวในการ
พัฒนาและปรับปรุงบริการพยาบาล ใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้นๆ เพื่อเปนหลักประกันทางดานสขุภาพแก
ประชาชนผูใชบริการ สอดคลองกับประนอม โอทกานนท (2545) ที่วา เมื่อมีการปฏิรูประบบ
สุขภาพ พยาบาลตองแสวงหาและแสดงองคความรูที่แทจริงของพยาบาล เพื่อใหบทบาทหนาที่
เดนชัดเปนที่ยอมรับแกสังคม นอกจากนี้การประกันคุณภาพการพยาบาลยังชวยควบคุมใหการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลดําเนินไปอยางมีคุณภาพในระดับมาตรฐานที่กําหนดไว การบริหาร
ราชการสมัยใหมที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง มุงเนนผลสัมฤทธิ์ใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน
เปนที่ตั้ง  ตองตอบสนองนโยบายของประเทศและทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว มีความ
คลองตัว มุงเนนคุณภาพมากขึ้น มีกลไกการตรวจสอบคุณภาพ ลดตนทุนการใชจายแตคง
คุณภาพและประสิทธิภาพไว  มีการใชเทคโนโลยีมาชวยในการบริหารจัดการมากขึ้น (ฉัณทิพย  
จําเดิมเผด็จศึก, 2548  และพิรุณ รัตนวณิช, 2545)  
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หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน มีบทบาทที่สําคัญในการจัดการ

องคการพยาบาลและเปนผูรับนโยบายจากฝายบริหารไปสูพยาบาลประจําการและบุคลากร
พยาบาลอื่นๆ ทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับปฏิบัติการ รวมทั้ง
ผู รับบริการ จําเปนตองใชความรูทักษะในการจัดการเปนอยางดี สิ่งที่จะชวยใหผูบริหารมี
ความสามารถในการจัดการมากยิ่งขึ้น คือการรับรูคุณคาการจัดการของตนเอง ซึ่งตนเองไดรับและ
ซึมซับมาต้ังแตตน (ไพบูลย เทวรักษ, 2540: 69) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูรับผิดชอบ
โดยตรงตอผลผลิตทางการพยาบาล (Nursing products) จึงตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการ
ของตนเอง  เพื่อใหสามารถนําวิชาชีพใหกาวหนาทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและริเร่ิมใหเกิด
การพัฒนาไดผลลัพธตามเปาหมาย (เพ็ญจันทร แสนประสาน, 2548) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวย
ตองมีความเปนผูนํา  มีศักยภาพผสมผสานเทคนิคการบริหารใหสอดคลองกบัวัฒนธรรมองคการ 
เพื่อใหบุคลากรเกิดความตื่นตัว  มีขวัญกําลังใจที่จะทุมเทกําลังกายและความรู ปฏิบัติหนาที่ของ
ตนเองอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหงานบริการสุขภาพเปนไปอยางมีคุณคา คุมกับการลงทุน 
กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูรับบริการ  

 การบริหารการพยาบาลเกี่ยวพันกับการจดัและการประสานกิจกรรมที่ซับซอน ตองการทัง้
งานการพยาบาลและงานที่ไมใชงานการพยาบาลซึ่งเชื่อมโยงกัน ทําใหตอบสนองความตองการ
บริการสุขภาพของผูรับบริการได  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองใชทักษะดานการจัดการและ
ภาวะผูนําเพื่อสนับสนุนสงเสริมการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ (ดารณี จามจุรี, 2547) ผูบริหาร
ทางการพยาบาล เปนผูมีบทบาทสําคัญในการจัดการองคการพยาบาลใหมีการดําเนินงานไปได
อยางราบรื่น มีผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร  จึงถูกคาดหวังวา
จะเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่จะทําใหองคการดําเนินงานไปไดประสบความสําเร็จ บรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนด  ผูบริหารทางการพยาบาลตองวางแผนใหมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  
และโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพที่เปนผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานและประกัน
คุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อใหการบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน ผูรับบริการเกิดความปลอดภัย
และพึงพอใจในบริการ เพื่อลดปญหาขอรองเรียน จากการศึกษาของศุภรศรี เดชเกษม (2545) พบวา 
การบริหารงานในดานการใหคุณคากับบุคลากร และการพัฒนาบุคลากรของกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง 
เนื่องจากการบริหารที่ส่ังการตามสายบังคับบัญชา  ทําใหการปรับระบบภายในทําไดยาก และจาก
การศึกษาของหฤทยา ปรีชาสุข (2531) พบวาหัวหนาหอผูปวยยังขาดความรูและทักษะดานการ
บริหารงาน  อาจเนื่องจากหัวหนาหอผูปวยที่ถูกคัดเลือกเขาสูตําแหนงตามระบบอาวุโส หรือไม
ไดรับการเตรียมตัวมากอน  จะมีความเชื่อมั่นลดลง (Ernst, 1995)   
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สอดคลองกับงานของไขแสงและคณะ (2541) พบวา พยาบาลวิชาชีพรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมี
พฤติกรรมหรือคุณสมบัติไมเหมาะสม เชน ไมเห็นใจลูกนอง ใชอารมณไมรับฟง  เลนพรรคเลนพวก 
ไมสามารถจัดการกับบุคลากรอาวุโสที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงได แสดงใหเห็นวาผูบริหารทางการ
พยาบาลเปนผูซึ่งนําทั้งความสําเร็จ หรือความลมเหลวมาสูองคการได  ดังนั้นบทบาทดานการ
จัดการในองคการพยาบาล  จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารทางการพยาบาลควรไดรับการสงเสริมและ
กระตุนใหเกิดการพัฒนาทักษะความสามารถและรับรูคุณคาในการจัดการ ซึ่งผลที่ตามมาคือการ
เติบโตกาวหนาในการปฏิบัติงานของตนและองคการ  การรับรูคุณคาการจัดการจะชวยใหหัวหนา
หอผูปวยยอมรับกับส่ิงที่เปลี่ยนแปลงไดมากขึ้น การใหคุณคาการจัดการเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง 
เพราะแสดงถึงความพรอมทางจิตของหัวหนาหอผูปวยในการทํางาน สามารถกระตุนใหรับมือกับ
ปญหาที่ยากลําบาก การมองวาการจัดการเปนสิ่งที่มีคา มีประโยชนจะทําใหเกิดความรักในงาน 
พึงพอใจในงาน อยากทํางาน เกิดความสําเร็จในงาน (Arnold, 1989)  ความสําเร็จในงาน  คือ การที่
หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ประสบความสําเร็จทั้งในเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว        

สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น  มีผลตอการดําเนินชีวิตและ การทํางานของบุคคลอยางมาก 
เนื่องจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้นเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการติดตอส่ือสารกับบุคคล
อ่ืนตั้งแตสองคนขึ้นไปเพื่อทําความรูจัก มีจุดประสงครวมกันดวยความเต็มใจ มีความรูสึกที่ดี     
ตอกันโดยอาศัยซึ่งการแสดงออกทางกาย วาจา และใจ (ปลดี อุณหเลขกะ, 2533: 1) องคการเปน
สถาบันทางสังคมที่บุคคลมีปฏิสัมพันธตอกัน การสรางสรรคใหเกิดสัมพันธภาพระหวางกัน         
ในองคการเปนสิ่งจําเปน องคการยิ่งใหญมาก กลุมบุคคลประกอบเปนองคการยิ่งจํานวนมาก    
แตละคนแตละกลุมจะมีความแตกตางกัน  หากหัวหนาหอผูปวยรับรูคุณคาการจัดการ ทําใหเกิด
การมีสัมพันธภาพระหวางกันจะเปนสื่อชวยใหเกิดการประสานงาน เกิดความรวมมอืกนัซึง่เปนการ
ยังประโยชนตอองคการ และความสําเร็จของงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2543) 

สําหรับการศึกษาคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยในครั้งนี้ 
ผูวจิัยใชแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998) รวมกับการบูรณาการแนวคิดจากการสัมภาษณ
หัวหนาหอผูปวยได  5  องคประกอบ คือ การปฏิบัติงานอยางครบวงจร ไดแก วิเคราะหขอมูล
ภายในหอผูปวย จัดลําดับความสัมพันธของงาน แกปญหาการปฏิบัติงานดวยการใหบุคคลากร   
มีสวนรวมใชทรัพยากรอยางคุมคา มีหลักในการตัดสินใจ บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ     
สรางภาพลักษณที่ดีใหกับหอผูปวย จัดทํารายงานเกี่ยวกับผูปวยและทรัพยากรอื่นภายในหอผูปวย
อยางชัดเจนและกระชับ  1) การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม ไดแก        
2) วิเคราะหนโยบายของหนวยงาน  กําหนดเปาหมายของหอผูปวย จัดบริการใหมีคุณภาพตาม 
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ความตองการของผูปวย กําหนดกฏระเบียบใหสอดคลองกับหอผูปวย พิจารณาทิศทางของ       
หอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนมเศรษฐกิจ ริเร่ิมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องตามความ
ตองการของสังคม  มีสวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล สรางสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน ติดตอ
กับหนวยงานอื่นทั้งภายในและภายนอก 3) การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง 
ไดแก  การประสานงานกับผูบริหารของโรงพยาบาล จัดฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออนและขอบกพรอง
ในการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวย  ระบุแกไขสถานการณที่มีการละเมิดกฏเกณฑของบุคลากร      
ใชเทคนิคอื่นๆ นอกเหนือจากการบริหาร จัดการกับความขัดแยงและการแขงขันภายในหอผูปวย  
พิจารณาแนวทางดานกฎหมายเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 4) การควบคุมงบประมาณ ไดแก 
เก็บบันทึกรายงานทางการเงินของหอผูปวยอยางถูกตอง  สื่อสารเปาหมายของหอผูปวยให
บุคคลภายนอกรับรู  จัดทรัพยากรและงบประมาณใหเปนไปตามแผนที่หนวยงานกําหนดไว        
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อทําใหตัวปอนเกิดผลผลิตดานคุณภาพการดูแลและ          
5) การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ไดแก สรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ สรางศรัทธาและให
เกียรติแกผูรวมงานทุกคนมีความยุติธรรม สรางความกาวหนาใหเกิดแกบุคลากรและวิชาชีพ    
และมีการทํางานรวมกันเปนทีม  

จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดกรมการแพทยได
ตระหนักถึงการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย วาในภาวะที่มีผลกระทบจาก
นโยบายและวิกฤติตางๆ หากหัวหนาหอผูปวยยึดถือและใหความสําคัญในการจัดการ จะคิด 
พิจารณา  และนําไปสูการดําเนินการจัดการอันเปนประโยชนและเกิดประสิทธิผลตอองค  พบวามี
ผูศึกษาเกี่ยวกับการรับรูคุณคาการจัดการในประเทศและตางประเทศ ซึ่งมีจํานวนนอยอยู  จึงไม
สามารถนําความรูไปใชในการพัฒนาคุณคาในการจัดการ ผูวิจัยจึงสนใจที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข         
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
ปญหาการวจิัย 

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย  มีการรับรูคุณคาในการจัดการอยู
ในระดับใด 

2. อายุ การศึกษา ประสบการณในตําแหนง ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทยหรือไม  
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูคุณคาในการจัดการของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรมการแพทย  เขตกรงุเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง อาย ุการศึกษา ประสบการณในตําแหนง ความสําเร็จ 
ในงาน  สัมพนัธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการ ตามการรับรู ของหัวหนาหอผูปวย 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐาน 
 
 ปจจัยสวนบคุคล 

อายุ  เปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับพัฒนาการทั้งทางดานรางกาย จิตใจและ
อารมณ อายุที่มากขึ้น ทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอม ใหดีขึ้น 
จินตนา ยูนิพันธุ, (2534) กลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นจะสั่งสมประสบการณชีวิต มีการ
ปรับตัวและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการแสวงหาวิธีการปฏิบัติเพื่อตอบสนองความ
ตองการของคนซึ่งสอดคลองกับ Maslach (1986) กลาวไววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับ
บุคคลหลายประเภท  มวีุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น  มีความสุขุมรอบคอบ รูจักชีวิต สามารถปรับตัวได 
สอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย (Luckman and Sorensen, 987) อางใน 
เสาวภา สีเหนียง, 2539) นอกจากนี้ ทัศนา บุญทอง (2536) ยังกลาวไววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น 
ระดับวุฒิภาวะจะสูงขึ้นตามวัย  ความคิดอานจะมีความรอบคอบ  การมองปญหาจะมองได
ชัดเจนถูกตองมากขึ้น  อายุยังสงผลถึงความแตกตางในการแสดงออกของพฤติกรรมที่เกิดจากการ
รับรู การมองปญหา ความเขาใจ การใชเหตุผล ตลอดจนการตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมของ   
แตละบุคคล  ดังนั้นจึงกลาวไดวาอายุที่มากขึ้นมีความสัมพันธกับการรับรูคุณคาในการจัดการของ
หัวหนาหอผูปวย  
 

ระดับการศึกษา  เปนปจจัยสงเสริมในการรับรูคุณคาในการจัดการ  เพราะ
ความรูมีความสําคัญตอการแปลความหมายของการรับรู  การศึกษาทําใหบุคคลมีการรับรูขอมูล  
การแปลขอมูล  การวิเคราะหปญหาและการหาทางเลือกในการแกปญหาโดยการเรียนรูจาก
ประสบการณ   ซึ่งผูที่มีประสบการณศึกษาสูงจะเปนผูที่มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานบนพื้นฐาน
ของความรู  และขอมูลที่เชื่อถือได จากการศึกษาของ Keller (1991) พบวาตําแหนงที่ตอง
รับผิดชอบงานมากขึ้น ระดับการศึกษาสูงกวา ประสบการณการปฏิบัติงานและประสบการณชีวิต 
จะทําใหมีความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น  สอดคลองกับการศึกษาของ          
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ชีวนันท พืชสะกะ (2544) ที่พบวาระดับการศึกษา มีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของ
บุคคลใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความสามารถและศักยภาพของบุคคลใหเกิดความสุขในการทํางานได  
 

ประสบการณในตําแหนง มีอิทธิพลตอการรับรูคุณคา การรับรูแตกตางกันตาม
ประสบการณที่บุคคลไดรับในแตละฐานะและตําแหนงของตน (หฤทยา ปรีชาสุข, 2531) ผูที่
ประสบการณมากจะคิดไดกวางไกล เปนประโยชนตอการจัดการ ถามีประสบการณในเร่ือง
เดียวกันซ้ําๆ ก็จะกลายเปนความเชี่ยวชาญ (ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546) จอหน ดิวอี้             
นักการศึกษาผูมีชื่อเสียงของอเมริกันไดเสนอหลักการวาประสบการณตองตอเนื่องกัน และตองมี
ปฏิกิ ริยาตอกันหรือมีปฏิสัมพันธกัน ดังนั้นคุณภาพของประสบการณที่สั่งสมตลอดเวลา           
การทํางานจะเปนประโยชนตอพัฒนากระบวนการคิด ซึ่งสืบเนื่องจากอดีตสูปจจุบัน และอนาคตผู
ที่มีประสบการณการทํางานมากไดมีโอกาสเรียนรู สังเกต ทักษะวิธีการทํางานของผูอ่ืนยอมทําให
บุคคลเขาใจในการทํางานที่ปฏิบัติและงานที่ตนเองรับผิดชอบไดดี (ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)  
 

ความสาํเร็จในงานกบัคุณคาในการจัดการ 
ความสําเร็จในงาน หมายถึง การรับรูถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอนไมยอทอ      

ตออุปสรรคที่ขัดขวาง  พยายามหาวิธีการตางๆ ในการแกปญหา เพื่อนําตนไปสูความสําเร็จที่
ตองการ  มีอิสระในการทํางาน และการแสดงออกอยางเหมาะสม ตองการชัยชนะในการแขงขัน
กับตนเอง  มุงมั่นที่จะทําใหดีเลิศ มีความสุขสบายใจเมื่อพบกับความสําเร็จ และวิตกกังวลเมื่อพบ
กับความลมเหลว ผูที่ รับรูถึงผลสําเร็จของตนเองจะเปนผูที่มีพฤติกรรมตางๆ ดังนี้ มีความ
รับผิดชอบ  มีความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน  มีความกระตือรือรนและสนุกสนาน
กับงานที่ทํา  มีความมานะอดทน พากเพียรพยายามในการทํางาน ไมคิดหวังโชคลาภในการ
ทํางาน  เมื่อผลการทํางานเปนไปตามความคาดหวัง  บุคคลก็จะใชความพยายามและ
ความสามารถที่มีอยูกระตุนตนเองใหเกิดแรงจูงใจ  ที่เปรียบเสมือนเปนแรงผลักดันใหบุคคลกาวไป
ขางหนา เพื่อความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา สามารถคิด ตัดสินใจ และนําไปปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ตลอดจนมีความสุขสูงสุดในการทํางานใหประสบความสําเร็จ (Mc Clelland, 1987 
cited in Rue and Byars, 2003) จากการศึกษาของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาปจจัยที่
สงผลตอความสําเร็จของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย  พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูบริหาร คือ รูปแบบความเปนผูนําที่สงผลทางบวกสูงสุดตอความสําเร็จในอาชีพ  
อภิญญา คารมปราชญ (2543) ศึกษาการรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัตงิานตามบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา ระดับการรับรูคุณคาของงานของ 
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หัวหนาหอผูปวยและระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง และการ
รับรูคุณคาของงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และจากการศึกษาของเพ็ญจันทร เมตุลา (2544) เกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการกับความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ภาวะผูนํา การสนับสนุนจาก
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   
 

สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการ เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานที่

เนนคนเปนหัวใจหลักในการทํางานประสบผลสําเร็จ เนื่องจากมีความเชื่อวา ถาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลดี  การบริหารงานตางๆ ก็จะไดรับความรวมมือรวมใจ ในการทํางานดี  องคการก็จะ
ประสบความสําเร็จในการบริหารงานไปดวย  (สงกราน มาประสพ, 2544) โดยเฉพาะอยางยิ่งงาน
ในองคการพยาบาล ซึ่งเปนองคการดานสุขภาพที่ตองอาศัยการทํางานรวมกันเปนทีมสหวิชาชีพ
ในทีมสุขภาพทั้งในและนอกหนวยงาน  โดยหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ในการบริหารจัดการ
ภายในหอผูปวย  เพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรดําเนินไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพ         
ซึ่ง Clark and Shea (1979) กลาววา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอการบริหาร
จัดการ  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและตอระบบการบริหารงานเปนอยางมาก หัวหนาหอผูปวย
จะตองมีความรูสึกตอการบริหารจัดการวาเปนสิ่งที่ดี มีประโยชน มีความศรัทธาในงานที่ทํา     
เห็นแกประโยชนสวนรวม  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนการรับรูคุณคาของการจัดการอันสงผลผลิตทางการ
พยาบาลที่มีคุณภาพเปนที่พึงพอใจของผูใชบริการ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองรับผิดชอบ
ติดตอประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ซึ่งจะตองรับผิดชอบติดตอประสานงานกับ
บุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  ซึ่งจะตองใชทักษะในดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อให
เกิดความสําเร็จในการติดตอประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เชน ปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  
ผูรวมงานและหนวยบริการพยาบาลดานอื่นๆ สะทอนใหเห็นความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลมากกวาบทบาทอื่นๆ ซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ ภัสรา จารุสุสินธ (2542)  ซึ่งพบวา 
ความสามารถดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ทําใหการติดตอ
ประสานงานดําเนินไปดวยความราบรื่น  พยาบาลทํางานอยางมีความสุข  เปนการสรางสัมพันธภาพ 
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ที่ดีกับบุคลากรสาขาวิชาชีพตางๆ ไดรับความรวมมือในการทํางาน สงผลตอคุณภาพการพยาบาล  
(อรุณี เอกวงศตระกูล, 2545) 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้  
1. อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย  

โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  
2. การศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  
3. ประสบการณการในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

คุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร 
4. ความสําเรจ็ในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนา

หอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  
 5. สัมพนัธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการ

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย  เขตกรงุเทพมหานคร  
  

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยั ดังนี ้
 1. งานวิจัยครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  แบบศึกษา
ความสัมพันธ (Correlational study) 

2. ประชากร ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลสังกัด 
กรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

3. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดวย  
3.1  ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณในตําแหนง 
3.2  ความสําเร็จในงาน ตามแนวคิดของ Spence (1983) 
3.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตามแนวคิดของ Whipple (2004)  
3.4  คุณคาในการจัดการ ซึ่งประกอบดวย การปฏิบัติงานอยางครบวงจร        

การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสงัคม การโนมนาว การตอรอง และการแกไข  
ความขัดแยง การควบคุมงบประมาณ และการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ตามแนวคิดของ 
Lubatkin และคณะ (1998) รวมกับการบูรณาการจากการสัมภาษณผูบริหารการพยาบาล 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
     1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะแตละบุคคลของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ 
  1.1 อายุ   หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินอายุของหัวหนาหอผูปวย ในขณะที่
ผูวิจัยเก็บขอมูล  (เกิน 6 เดือนขึ้นไป คิดเปน 1 ป) 
  1.2 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของหัวหนาหอผูปวย 
แบงเปน 3 กลุม คือ  ประกาศนียบัตร หรือเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาโทและสูงกวาปริญญาโท  
  1.3 ประสบการณการในตําแหนง  หมายถึง ระยะเวลาเปนปของการ
ปฏิบัติงานทางการพยาบาล  ในตาํแหนงหวัหนาหอผูปวย  (เกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป) 
 

2. การรับรูคุณคาในการจัดการ  (Managerial Value)  หมายถึง  การที่หัวหนาหอ
ผูปวยรับรูยึดถือความสําคัญและประโยชนของการจัดการภายในองคการอยางถูกตอง  มีความ
ศรัทธาในงานที่ทํา และทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม  ซึ่งสามารถวดัไดตามแนวคิดของ Lubatkin 
และคณะ (1998) และบูรณาการแนวคิดนี้กับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน       
6 คน แลวนําขอมูลที่ไดจากการบูรณาการซึ่งไดองคประกอบ  ดังนี้ 

2.1  การปฏิบัติงานอยางครบวงจร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูยึดถือ
ความสําคัญและประโยชนของการวิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับเ ร่ืองตางๆ  ภายในหอผูปวย              
การจัดลําดับความสัมพันธของงาน การแกปญหาการปฏิบัติงานดวยการใหบุคลากรมีสวนรวม  
การใชทรัพยากรอยางคุมคา  การใชหลักวิชาการในการตัดสินใจ  การบริหารเวลาอยางมี
ประสิทธิภาพ การสรางภาพลักษณที่ดีใหกับหอผูปวย  การจัดทํารายงานเกี่ยวกับผูปวยและ
ทรัพยากรอื่นๆ ภายในหอผูปวยอยางชัดเจนและกระชับ 

2.2  การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม หมายถึง 
การที่หัวหนาหอผูปวยรับรู  ยึดถือความสําคัญและประโยชนของวิเคราะหนโยบายของหนวยงาน 
กําหนดเปาหมายของหอผูปวย  จัดบริการใหมีคุณภาพตามความตองการของผูปวย การกําหนด
กฏระเบียบใหสอดคลองกับหอผูปวย การพิจารณาทิศทางของหอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนม
เศรษฐกิจ ริเร่ิมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องตามความตองการของสังคม การมีสวนรวม
ในกิจกรรมของโรงพยาบาล การสรางสัมพันธภาพที่ดีกบัชุมชน และการติดตอกับหนวยงานอื่นทั้ง
ภายในและภายนอกองคการ  
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2.3 การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง หมายถึง การที่

หัวหนาหอผูปวยรับรู ยึดถือความสําคัญและประโยชนของการประสานงานกับผูบริหารของ
โรงพยาบาล  การจัดฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออนและขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หอผูปวย  การระบุและแกไขสถานการณที่มีการละเมิดกฏเกณฑของบุคคล การใชทักษะทาง
เทคนิคอื่นๆ นอกเหนือจากการบริหาร จัดการกับความขัดแยงและการแขงขันภายในหอผูปวย 
รวมทั้งการพิจารณาแนวทางดานกฎหมายเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

2.4  การควบคุมงบประมาณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูยึดถือ
ความสําคัญและประโยชนในการเก็บบันทึกรายงานทางการเงินของหอผูปวยอยางถูกตอง           
การใหบริการที่ดีและทันเวลา การสื่อสารเปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกรับรู การจัด
ทรัพยากรและงบประมาณใหเปนไปตามแผนที่หนวยงานกําหนดไว การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพเพื่อทําใหตัวปอนเกิดผลผลิตดานคุณภาพการดูแลผูปวย 

2.5 การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรู
ยึดถือความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ กับผูปฏิบัติงาน        
การสรางศรัทธาและ ใหเกียรติแกผูรวมงานทุกคน การมีความยุติธรรม การรวมกันทํางานเปนทีม 
การสรางความกาวหนาใหเกิดแกบุคลากรและวิชาชีพ  

 
3.  ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวา

ตนเองมีโอกาสที่จะมีกาวหนา พัฒนา เติบโตในหนาที่การงาน ประสบความสําเร็จทั้งในหนาที่  
การงานและเรื่องสวนตัว ไดทํางานที่มีคุณคาตอองคการ ซึ่งสามารถวัดไดโดยรวม ตามแนวคดิของ 
Spence (1983) ประกอบดวย 3 ดาน คือ 
  3.1 ความพงึพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูวาตนเอง 
มีความมุงมั่นในการทํางาน  โดยคํานึงถึงความพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดอยางเต็ม
ความสามารถและมีความสุขในการทํางาน พึงพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนัก โดยมุงให
เกิดความสําเร็จและมีการพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง 
  3.2 การทํางานใหเสร็จสมบรูณ  หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูวาตนเอง 
มีความตองการ และมั่นใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายความสามารถใหประสบผลสําเร็จโดยการ
วางแผนกิจกรรมตางๆ ดวยตนเอง มีความเพียรพยายาม เมื่อตกลงทํางานก็จะมุงมั่นที่จะทําให
สําเร็จ แมวาจะตองใชทักษะอยางสูง มีความภาคภูมิใจเมื่อทํางานไดประสบความสําเร็จ         
และทํางานโดยไมปลอยใหเวลาผานไปอยางไรประโยชน 
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3.3 การแขงขัน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูวาตนเองมีความตองการ
ทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน และตองการแขงขันเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่น          
โดยพยายามทํางานใหดีกวาผูอ่ืน และใหความสําคัญกับชัยชนะในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อ
บุคคลอื่นทํางานไดดีกวา และมคีวามเพียรพยายามมากขึ้นเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 

 
4. สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง การที่หัวหนาหอ

ผูปวยรับรูถึงการแสดงออกของสัมพันธภาพระหวางตนกับบุคคลากรในหนวยงาน  ซึ่งสามารถวัด
ไดตามแนวคิดของ Whipple (2004) ซึ่ง ดาวใจ จี้เพชร (2547) ไดนํามาสรางแบบวัดสัมพันธภาพ
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลวชิาชีพ มีองคประกอบ 4 ดาน  คือ 

4.1  การใหความชวยเหลือ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยหัวหนาหอผูปวยให
ความชวยเหลือผูที่มีความเดือดรอนดวยความยินดี พรอมทั้งใหกําลังใจ กระตุนสงเสริมใหทํางาน
ในความรับผิดชอบใหอยางดี  และใหคําแนะนําในการแกปญหา  

4.2  การเคารพความเปนเอกัตบุคคล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพนัธ
ที่ดีกับบุคคลตางๆ แสดงทาทีที่เปนมิตร ใหความเคารพในความเปนบุคคล 
       4.3  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การที่หัวหนาหอ
ผูปวยสามารถจําชื่อ ทักทายและพูดคุยกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอ ทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติราชการ 
     4.4  การมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนสงเสริม
ใหมีการวิพากษวิจารณ อภิปรายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหอผูปวยอยางสรางสรรค รับฟงความ
คิดเห็นที่เหมือนและแตกตางของกันและกัน ทําใหบุคลากรยนิดีที่จะสนทนากับการใหความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปรับปรุงงานในหอผูปวยอยางสะดวกใจ 
 

5.  หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และขึ้น
ทะเบียนอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง จากสภาการพยาบาลและ
ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูบริหารระดับตน และปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
ตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร 

 
6. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 

กระทรวงสาธารณสุข  ที ่ร ับผู ป วยในไว เพื ่อการร ักษามีเต ียงอย างน อย  300 เต ียงขึ ้นไป               
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลสงฆ  
สถาบันประสาท สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี   
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนา
หอผูปวยในอนาคต 

2. เพื่อนําผลการวิจัยมาใชในการฝกอบรม เกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาในการจัดการ เนือ่งจาก 
การจัดการในหอผูปวย เปนหัวใจของการบริการ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3. เพื่อนําผลของความสัมพันธที่ไดจากการวิจัย มาใชในการจัดการเพื่อสงเสริมใหเกิด
คุณคาในการจัดการในกลุมหัวหนาหอผูปวย 
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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดศึกษาคนควา
จากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญ  ดังนี้  
 1. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสขุ 
 2. การรับรูคุณคาการจัดการ 
  2.1  แนวคิดการรับรู 
  2.2  ความหมายของคุณคา 

2.3  แนวคิดของการจัดการ 
  2.4  แนวคิดของคุณคาการจัดการ 
  2.5 ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการรับรูคุณคาการจัดการ 
 3. การบริหารงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
  3.1  บทบาทของหวัหนาหอผูปวย 
  3.2  บทบาทหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  3.3  บทบาทหัวหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูปสุขภาพ 
  3.4  บทบาทการจัดการที่สาํคัญของหัวหนาหอผูปวย 

4. ความสําเรจ็ในงาน 
  4.1  ความหมายของความสาํเร็จในงาน 
  4.2  ทฤษฎีความสําเร็จ 
  4.3  แนวคิดการสรางความสําเร็จในการบริหารจัดการ 
 5. สัมพันธภาพระหวางบุคคล  
  5.1  ความหมายของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
  5.2  หลักการเสริมสรางความสัมพนัธอันดีระหวางบุคคล   

5.3  แนวคิดทฤษฎีสัมพนัธภาพระหวางบคุคล 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร 

ระบบบริหารราชการสวนกลางของกระทรวงสาธารณสุข หนวยงานยอยระดับ
โรงพยาบาลนั้น  จะสังกัดกรมการแพทย ประกอบดวย 

1.  โรงพยาบาลราชวิถี   
            2.  โรงพยาบาลเลิดสิน    

3.  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
4.  โรงพยาบาลสงฆ  
5.  สถาบันมะเร็งแหงชาติ    
6.  สถาบันประสาทวิทยา    
7.  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี   
8.  สถาบนัโรคผิวหนัง 

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร            
การบริหารงานโดยรับนโยบายจากตนสังกัด  สวนใหญเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแก
ประชาชน ในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ทั้งสาขาอายุรกรรม ศัลยกรรม สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม 
และศัลยกรรมกระดูกและขอ   มีหนาที่รับผิดชอบตอการพัฒนาสาธารณสุข  มีบทบาทในดาน
คนควาวิจัย  การถายทอดเทคโนโลยีดานการแพทย สรางบุคลากรใหมีศักยภาพ ทําหนาที่สงเสริม
สนับสนุน ถายทอดองคความรู เปนแหลงผลิตบุคลากรทางการแพทยและฝกปฏิบัติงานของ
นักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพทุกระดับ ตลอดจนเปนแกนกลางในการประสานงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังตองดูแลในดานการใหบริการรักษาที่ซับซอน และหลากหลายในการ
ใชเครื่องมือทางการแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ไดแก ตรวจวินิจฉัย บําบัดรักษา ตลอดจนการ
ฟนฟูสมรรถภาพของผูปวย  
 
2.  คุณคาการจัดการ (Managerial values) 

2.1  แนวคิดการรับรู 
การรับรู  ตามพจนานุกรมของเวบสเตอร (New Webster’s Dictionary) หมายถึง การแสดงออก

ถึงความรู ความเขาใจตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตน 
สุชา จันทนเอม (2540) ใหความหมายการรับรูวา หมายถึงขบวนการที่คนเรามปีระสบการณ

กับวัตถุหรือเหตุการณตางๆ โดยอาศัยอวัยวะรับสัมผัส  
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การรับรู (Perception) เปนขบวนการที่มีระดับต้ังแตงายที่สุด ถึงซับซอนที่สุดจนยากแก

การเขาใจ นักจิตวิทยาไดใหความหมายการรับรูแตกตางกันออกไป เชน 
1. การรับรู คือการตีความหมายจากการรับสัมผัส (Sensation) ในการรับรูนั้นเรา

ไมเพียงแตมองเห็น ไดยิน หรือไดกลิ่นเทานั้น แตเราตองรับรูไดวาวัตถุหรือส่ิงที่เรารับรูนั้นคืออะไร            
มีรูปรางอยางไร อยูทิศใด ไกลกวาเรามากนอยแคไหน เปนตน ทั้งหมดที่บอกไดเปนการใส
ความหมายใหกับส่ิงตางที่ผานเขามาในการรับสัมผัส  

2. ในแงของพฤติกรรมการรับรูเปนกระบวนการที่เกิดแทรกอยูระหวางสิ่งเราและ
การตอบสนองตอส่ิงเรา ดังแผนภูมิขางลาง  
 
 Stimulus   Perception   Response 
 (สิ่งเรา)    (การรับรู)   (การตอบสนอง) 
 
 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู 

องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล มีดังตอไปนี้ 
1.  ความตั้งใจ (Attention) เปนความจริงที่วา ในขณะหนึ่งเราไมไดรับรูทุกส่ิงทุกอยางใน

ส่ิงแวดลอมรอบตัวพรอมกัน  การรับรูสิ่งใดก็ตามถาหากเรามีความตั้งใจที่จะรับรูหรือสนใจที่จะรับรู  
เรามักจะเห็นหรือไดยินสิ่งนั้นกอน  สิ่งที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจอาจแยกไดเปน ส่ิงเราภายนอก  
และสิ่งเราภายใน  
         2.  การเตรียมพรอมที่จะรับรู (Preparatory Set) ถาถูกวางเงื่อนไขใหรับรูส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
ยอมมีความพรอมที่จะรับรูในเรื่องนั้นอยางเต็มที่ 
 นอกจากนี้องคประกอบอื่นที่มีอิทธิพลตอการรับรู ไดแก ทัศนคติ (Attitude) ประสบการณ 
(Experience) และคุณคาของสิ่งเรา (Value)  
 มนุษยทุกคน  อยูทามกลางสิ่งแวดลอมนานาชนิด มีทั้งวัสดุ สิ่งของ ผูคนและทัศนียภาพ   
ถาหากบุคคลไมยอมรับรู  และไมสนใจที่จะตอบสนองตอส่ิงเราที่หอมลอมตัวเขาอยู ก็จะไม
สามารถตอบสนองความตองการ ไมสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่นได การรับรูจะ
มากนอยเพียงใดตองอาศัย 3 ประการ  

1. ประสบการณเดิม  ไดแก ความคิด ความรู และการกระทําที่ไดเคยกระทํามาแลวในอดีต
ซึ่งตองมีปริมาณมากและเปนความรูที่ถูกตอง ชัดเจนแนนอน ซึ่งจะชวยตีความหมายจากการรับรู 
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2.  ความตองการและความสนใจในขณะนั้น มีความสําคัญไมนอยตอการตีความหมาย ถา

คนเรามีความตองการและสนใจตอส่ิงใด ก็จะมีความตั้งใจแนวแน มีความสังเกตพิจารณาสิ่งนั้น
อยางละเอียดถี่ถวน  ซึ่งกอใหเกิดการตีความหมายอยางถูกตองได 

3. สภาพแวดลอมและลักษณะของสิ่งเราที่มาเรา ถาคนเราอยูในสภาพแวดลอมดี ยอมทํา
ใหจิตใจแจมใสปลอดโปรง ยอมทําใหสติปญญาดีขึ้น  และถาสิ่งเรามีลักษณะคุณสมบัติ              
มีความหมายตอเขาแลว  ยอมชวยในการตีความหมายจากการรับรูไดเปนอยางดี 

 
2.2  ความหมายของคุณคา 
 Nunnally (1970) กลาวถึง คุณคาวาเปนความคิดที่มีลักษณะเปนความชอบ การให

ความสําคัญของบุคคลที่เกี่ยวของกับเปาหมายและวิถีการดําเนินชีวิต  ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของ
บุคคล 

ไพบูลย เทวรักษ (2540) ไดใหความหมาย คุณคา (Value) วาคือการเชื่อมโยงการเรียนรู
กับหลักกฏเกณฑตางๆ ทางสังคมและความคิดความเชื่อของตน บุคคลตางสังคมอาจจะบอก
คุณคาหรือตอบสนองแตกตางกัน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายคุณคาวาสิ่งที่มีประโยชน 
หรือมูลคาสูง  

ลวน สายยศ และ อังคณา สายยศ (2543) ใหความหมาย การรับรูคุณคาวาเปนความรูสึก
รูคุณคาของสิ่งของ  ปรากฏการณ หรือพฤติกรรมซึ่งตนเองไดรับและซึมซาบมาตั้งแตตน ความรูสึก
นี้อาจทําใหยอมรับหรือไมยอมรับคุณคาก็ได ข้ึนอยูกับเกณฑที่ใชพิจารณาคุณคา พฤติกรรมระดับ
นี้คอนขางจะ คงเสนคงวา  ในการแสดงความรูสึกและรับรูคุณคาสิ่งตางๆ  ความรูสึกนี้แบงออกได
เปนการรับรูคุณคา (Acceptance of a value) การชื่นชอบคุณคา (Preference for value) และ
การยินยอมรับ (Commitment)  

อภิญญา คารมปราชญ (2544) ใหความหมายคุณคาวาเปนการใหความสําคัญตอการ
แสดงพฤติกรรม เปาหมาย แนวคิด แนวทางดําเนินชีวิตที่ควรจะเปน โดยมีอิทธิพลทั้งจากภายนอก
และภายในบุคคล 
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2.3  แนวคิดของการจัดการ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542, 2545) ใหความหมายการจัดการ คือ กระบวนการนํา

ทรัพยากรการบริหารมาใชใหบรรลุวัตถุประสงคตามขั้นตอนการบริหาร คือ การวางแผน การจัด
องคการ การชี้นํา  การควบคุม และเปนกิจกรรมที่ทําตอเนื่อง ประสานงานกัน ผูบริหารตองมาชวย
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

ภัสรา จารุสุสินธ (2542) ใหความหมายการจัดการ หมายถึง กระบวนการ กิจกรรม  วิธีการ
หรือรูปแบบในการปฏิบัติงานของผูบริหาร มีการดําเนินงานเปนขั้นตอน ในการจัดการหรือบริหาร
ทรัพยากรที่มีอยูเพื่อทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ ดวยความพยายามรวมกับบุคคลในกลุมของ
องคการ  

Donnelly (1978 อางใน ธงชัย สันติวงษ, 2545: 3)  เสนอวา การจัดการเปนภารกิจของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือหลายคน (ที่เรียกวาผูบริหาร) ที่เขามาทําหนาที่ประสานใหการทํางานของ
บุคคลที่ตางฝายตางทํา และไมอาจประสบผลสําเร็จจากการแยกกันทํา ใหสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ไดดวยดี 

ธงชัย สันติวงษ (2545) ไดอธิบายวา การจัดการเปนงานที่ใครก็ตามที่เปนหัวหนาหรือนายคน 
จะตองกระทําโดยหลีกเลี่ยงไมไดเลย การจัดการจึงหมายถึง กระบวนการทํางานของนักบริหาร 
เพื่อใหงานตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยอาศัยบุคคลอื่นเปนผูทํา 

บทบาทหนาที่ของนักบริหารในการจัดการนั้นมีภารกิจ 3  ประการ คือ  
1.  ตองสามารถทําใหงานตางๆของกลุมสําเร็จดวยดี 
2.  ทําโดยใหคนอื่นคือลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาเปนผูทํา 
3.  เปนผูทําหนาที่ประสานการทาํงานของทกุฝายใหเขากันได  

 
 2.4  แนวคิดการรับรูคุณคาการจัดการ 
  คุณคาในการจัดการ (Managerial Value) หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูยึดถือ
ความสําคัญและประโยชนของการจัดการภายในองคการอยางถูกตอง มีความศรัทธาในงานที่ทํา 
และทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 
แนวคิดคุณคาการจัดการของ Lubatkin และคณะ (1998) ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

1. การปฏิบัติงานอยางครบวงจร 
2.   การควบคมุกลยทุธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม 
3. การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง 
4. การควบคุมงบประมาณ 
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ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998) มาบูรณาการรวมกับการสัมภาษณ ผูบริหาร
การพยาบาล เพื่อประยุกตใชกับบริบทของพยาบาลดัง ตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  เปรียบเทียบการรับรูคุณคาในการจัดการของ Lubatkin และคณะ (1998) รวมกับ   
การสัมภาษณ ผูบริหารการพยาบาล 
 

องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin  
และคณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

การปฏิบัติงานอยางครบวงจร 
 
1.วิเคราะหขอมูลขององคการ 
2.การสรางภาพลักษณทางบวก
แกองคการ 

3.จัดลําดับความสมัพันธของงาน 
4.แกปญหาการปฏิบัติงานดวย
วิธีใหมๆ 

5.ใชทรัพยากรอยางคุมคา 
6.มีหลักในการตัดสินใจ 
7.บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 
8.จัดทํารายงานชัดเจนกระชบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทบาทของผูนํา 
 
1.สรางแรงจงูใจ 
2.สรางความกาวหนาในอาชีพ 
 
3.สรางขวัญกาํลังใจ 
4.มีความยุติธรรม 
5.วิเคราะหสถานการณตาม
ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 

6.วางแผนได 
7.สรางศรัทธาและใหเกียรติกัน 
 
 
 
 

การปฏิบัติงานอยาง 
ครบวงจร 

1.วิเคราะหขอมลูของหอ ผูปวย 
2.สรางภาพลักษณที่ดีใหกบั
หอผูปวย 

3.จัดลําดับความสัมพันธ
ของงาน 
4.แกปญหาการปฏิบัติงาน
ดวยวิธีใหม  ๆ

5.มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา 
6.มีหลักในการตัดสินใจ 
7.บริหารเวลาอยางมี
ประสิทธิภาพ 

8.จัดทาํรายงานเกีย่วกับผูปวย
และทรัพยากรอื่นภายใน
หอผูปวยอยางชัดเจนและ
กระชับ 
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องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin และ

คณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

การควบคุมกลยุทธเพื่อให
องคการเปนทีย่อมรับของสงัคม 
 
1.มีสวนรวมในกจิกรรมของสังคม 
2.สรางสัมพันธภาพที่ดีในงานกับ ชุมชน 
3.จัดบริการใหมีคุณภาพ 
4.มอบหมายงาน การกระจายงาน 
ใหผูรวมงาน 

5.การคัดเลือกพยาบาล 
6.วิเคราะหนโยบายของโรงพยาบาล 
7.กําหนดเปาหมายของหนวยงาน 
8.จัดบริการตามสภาวะของชมุชน 
9.กําหนดกฎระเบียบขอบังคบัให
สอดคลองกับโรงพยาบาล 

10.พิจารณาทศิทางขององคการให
สอดคลองกบัแนวโนมเศรษฐกจิ 

11.ริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ 
12.ติดตอกับหนวยงานอืน่ภายใน

และภายนอกองคการ 
13.ตรวจสอบผลการจัดโครงการ

ที่ไดดําเนนิการไปแลว 
14.จัดทําโครงการและโครงสราง

ใหสอดคลองกบัสภาวะชุมชน 
 

       การปฏบิัติงาน 
 
 
1.ปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐาน 
2.ปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาล 
3.คุณภาพบริการคํานึงถึงวิชาการ 
4.ความพึงพอใจของผูรับบริการ
ทั้งภายในและภายนอก 

5. พัฒนาบุคลากรใหมีความ
เปนวิชาชพี 

การควบคุมกลยุทธ
เพื่อใหองคการเปนที่
ยอมรับของสังคม 

1.วิเคราะหนโยบายของโรงพยาบาล 
2.กําหนดเปาหมายของหอผูปวย 
3.จัดบริการใหมีคุณภาพตาม
ความตองการของผูปวย 

4.กําหนดกฎระเบียบให
สอดคลองกับโรงพยาบาล 

5.พิจารณาทิศทางของหอผูปวย
ใหสอดคลองกับแนวโนม
เศรษฐกิจ 

6.ริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ 
7.มีสวนรวมในกิจกรรมของ
โรงพยาบาล 

8.สรางสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน 
9.ติดตอกับหนวยงานอื่นภายใน
และภายนอกองคการ 
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องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin และ

คณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

การโนมนาว การตอรอง และ
การแกไขความขัดแยง 
1.การประสานงานกับผูกาํหนด   
นโยบาย 

2.กระตุนใหบคุลากรปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.จัดการฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออน
และขอบกพรองในการปฏิบัต ิ

4.ระบุ แกไขสถานการณที่มกีาร
ละเมิดกฏเกณฑของบุคลากร 

5.ใชทักษะทางเทคนิคอื่นๆ 
นอกเหนือจากการบริหาร 

6.จัดการกับความขัดแยงและ
การแขงขันภายในองคการ 

7.พิจารณาแนวทางดานกฎหมาย
เพื่อใหองคการบรรลเุปาหมาย 

การควบคุมงบประมาณ 
1.เก็บบันทึกรายงานทางการเงิน
อยางถูกตอง 

2.ใหบริการทีด่ีและทันเวลา 
3.ส่ือสารเปาหมายขององคการ
ใหบุคคลภายนอกรับรู 

4.จัดทรัพยากรและงบประมาณ
ใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

5.ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ
เพื่อทําใหตัวปอน เกิดผลผลิต 

สัมพันธภาพในหนวยงาน 
 
1.สามารถบังคับบัญชา 
บุคลากรในหนวยงานได 

2.มีการทํางานเปนทีม 
3.ส่ือสารใหเกดิสัมพนัธภาพ 
ที่ดีกับผูรวมงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
การวางแผน 
1.วัสดุอุปกรณ เพียงพอใช 
สามารถปฏิบตัิงานๆได
อยางมีประสิทธิภาพ 

2.ความพรอม ของวัสดุ อุปกรณ 
เครื่องมือ 

3.การจัดอัตรากําลงัใหเหมาะสม
กับงาน 

การโนมนาว การตอรอง 
และการแกไขความขัดแยง 
1.การประสานงานกบัผูบริหาร
งานของโรงพยาบาล 

2.จัดการฝกอบรมเพื่อแกไข 
จุดออนและขอบกพรอง 
ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหอผูปวย 

3.ระบุแกไขสถานการณที่มี
การละเมิดกฏเกณฑของบุคลากร 

4.ใชทักษะทางเทคนิคอื่นๆ 
นอกเหนือจากการบริหาร 

5.จัดการกับความขัดแยงและ
การแขงขันภายในหอผูปวย 

6.พิจารณาแนวทางดานกฎหมาย
เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

การควบคุมงบประมาณ 
1.เก็บบันทึกรายงานทางการเงนิ
ของหอผูปวยอยางถูกตอง 

2.ส่ือสารเปาหมายของหอผูปวย
ใหบุคคลภายนอกรับรู 

3.จัดทรัพยากร งบประมาณ
ใหเปนไปตามแผนทีกาํหนดไว 

4.ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อทาํใหตวัปอนเกิดผลผลิต 

   ดานคุณภาพการดูแลผูปวย 
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องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin และ

คณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

  การสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากร 

1.สรางแรงจงูใจ 
2.สรางขวัญกาํลังใจ 
3.สรางศรัทธาและใหเกียรติ
แกผูรวมงานทกุคน 

4.มีความยุติธรรม 
5.สรางความกาวหนาใหเกดิ
แกบุคคลากรและวิชาชพี  

6.มีการทํางานเปนทีม 
 

 
ได 5 องคประกอบ ดังนี้ 

1. การปฏิบัติงานอยางครบวงจร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูยึดถือความสําคัญ
และประโยชนของการวิเคราะหขอมูลภายในหอผูปวย สรางภาพลักษณที่ดีใหกับหอผูปวย  
จัดลําดับความสัมพันธของงาน  แกปญหาการปฏิบัติงานดวยวิธีใหมๆ มีการใชทรัพยากรอยาง
คุมคา มีหลักในการตัดสินใจ บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ จัดทํารายงานเกี่ยวกับผูปวยและ
ทรัพยากรอื่นๆ ภายในหอผูปวยอยางชัดเจนและกระชับ 

2. การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม หมายถงึ การที่หัวหนาหอ
ผูปวยรับรูและยึดถือความสําคัญของการวิเคราะหนโยบายของหนวยงาน กําหนดเปาหมายของ
หอผูปวย จัดบริการใหมีคุณภาพ ตามความตองการของผูปวย กําหนดกฏระเบียบใหสอดคลองกับ
หอผูปวย พิจารณาทิศทางของหอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนมเศรษฐกิจ  ริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ มี
สวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล  สรางสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน ติดตอกับหนวยงานอื่นทั้ง
ภายในและภายนอกองคการ  

3. การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย  
รับรูและยึดถือความสําคัญของการประสานงานกับผูบริหารของโรงพยาบาล  จัดฝกอบรมเพื่อ
แกไขจุดออนและขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวย ระบุและแกไขสถานการณ
ที่มีการละเมิดกฏเกณฑของบุคคล ใชทักษะทางเทคนิคอื่นๆ นอกเหนือจากการบริหาร จัดการกับ 
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ความขัดแยงและการแขงขันภายในหอผูปวย รวมทั้งพิจารณาแนวทางดานกฎหมายเพื่อให
หนวยงานบรรลุเปาหมาย 

4. การควบคุมงบประมาณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูและยึดถือความสําคัญใน
การเก็บบันทึกรายงานทางการเงินของหอผูปวยอยางถูกตอง ใหบริการที่ดีและทันเวลา สื่อสาร
เปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกรับรู  จัดทรัพยากรและงบประมาณใหเปนไปตามแผนที่
หนวยงานกําหนดไว  ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อทําใหตัวปอนเกิดผลผลิตดานคุณภาพ
การดูแลผูปวย 

5. การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรู และยึดถือ
ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ กับผูปฏิบัติงาน สรางศรัทธาและใหเกียรติ
แกผูรวมงานทุกคน มีความยุติธรรม รวมกันทํางานเปนทีม สรางความกาวหนาใหเกิดแกบุคลากร
และวิชาชีพ  

 
2.5  ปจจยัทีม่ีความสัมพนัธตอการรับรูคุณคาการจดัการตามบทบาทหนาทีข่อง

หัวหนาหอผูปวย 
  บุคคลแตละคนมีลักษณะเฉพาะของตนที่ไมเหมือนบุคคลอ่ืน  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปน

ผลเนื่องจาก ในระหวางการเจริญวัยของแตละบุคคลมีประสบการณที่ผานเขามาในชีวิตที่ไม
เหมือนกัน ไดแก การศึกษา การอบรม การเลี้ยงดู และสภาพแวดลอมทางสังคมทําใหแตละคนมี
คานิยม ทัศนคติและบุคลิกลักษณะที่แตกตางกันไป  ซึ่งสงผลใหพฤติกรรมที่แสดงออกของแตละ
คนแตกตางกัน (กรองแกว อยูสุข, 2537) จากแนวคิดของ  McCormick and Ligen (1985)       
จัดหมวดหมูไว 2  ปจจัย ไดแก  ปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ 

1.  ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสงใหเกิดการรับรู คิด พิจารณาของแตละบุคคลมีความ
แตกตางกัน ปจจัยเหลานี้ ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ 
แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ  ความเชื่อและคานิยม เปนตน 

2.  ปจจัยดานสถานการณ (Situation Variables) หมายถึง เงื่อนไข เหตุการณ หรือลักษณะ
ของสิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคล ปจจัยเหลานี้ แบงได  2 ประการคือ  

2.1  ตัวแปรทางกายภาพ (Physical Variables) ไดแก สิ่งที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน เชน วิธีการทํางาน รูปแบบเครื่องมือ เครื่องใชใน
การทํางาน สภาพของเครื่องมือ และสภาพแวดลอมของที่ทํางานเปนตน  
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2.2  ตัวแปรองคการและสังคม (Organization and Social Variables) เชน 

ลักษณะโครงสราง และนโยบายองคการ ชนิดของการฝกอบรม และสายการบังคับบัญชา     
ชนิดของสื่อลอใจ และสภาพแวดลอมในสังคม  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธ กับคุณคาในการจัดการ ซึ่งอธิบายได
โดยสังเขปดังนี้  

1. ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) เปนลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณ 
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสงผลใหการคิด พิจารณาของแตละบุคคล มีความแตกตางกัน เชน 

1.1 อายุ ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ พัฒนาการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ 
สงผลใหบุคคลเกิดความแตกตางกัน ในดานความคิดเห็น และพฤติกรรม (สมศักดิ์ ศรีสันติสุข, 2536: 29)  
เพราะอายุที่มากขึ้น ทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดีข้ึน 
จินตนา ยูนิพันธุ (2534) กลาววา อายุที่มากขึ้นทําใหเกิดการสั่งสมประสบการณชีวิต มกีารปรบัตวั 
และการเรียนรูส่ิงใหมๆ ตลอดเวลา ทั้งยังทําใหเกิดการแสวงหาวิธีปฏิบัติเพื่อตอบสนองความ
ตองการของตน ซึ่งสอดคลองกับที่ Maslach (1986) กลาววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับ
บุคคลหลายประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุม  รอบคอบ รูจักชีวิต สามารถปรับตัว
ไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวา รวมทั้งยังมีประสบการณในการเผชิญปญหา และมี
ความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย (Luckman and Sorensen, 1987 อางใน 
เสาวภา สีเหนี่ยง, 2539)  นอกจากนี้ ทัศนา บุญทอง (2536)  ยังกลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น  
ระดับวุฒิภาวะก็จะสูงขึ้นตามวัย ความคิดอานจะมีความสุขุมรอบครอบ การมองปญหาจะ
มองเห็นไดชัดเจนถูกตองมากขึ้น อายุที่แตกตางกันสงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคล
แตกตางกันไป (McCormigk and Leigen, 1985: 308; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81)  

1.2  ระดับการศึกษา  ถือเปนปจจัยที่มีสวนสงเสริมในการคิด พิจารณา ระดับการศึกษา
ที่แตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกันไป (McCormick and 
Leigen,1985: 308; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Keller 
(1991) พบวาระดับการศึกษาที่สูงกวาจะทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น ผูที่มีระดับ
การศึกษาสูงจะเปนผูที่มีความมั่นใจ มีพื้นฐานของความรูและขอมูลที่เชื่อถือได ทั้งยังจะสงผลตอ
ความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน (อาภา โลจายะ, 2538: 13) จาก
การศึกษาของวันเพ็ญ เลิศมงคลนาม (2530) รุจิรา อินทรตุล (2532) และ จารุวรรณ ปทอง (2540) 
พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความสามารถในการตัดสินใจ วางแผนดาน          
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การบริหารการพยาบาลสูงกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          
ที่ระดับ .05  

1.3  ประสบการณในตําแหนง เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายผลการรับรูคุณคาใน
การจัดการ  ผูที่ประสบการณมากจะคิดไดกวางไกล  เปนประโยชนตอการจัดการ  ถามี
ประสบการณในเรื่องเดียวกันซ้ําๆ ก็จะกลายเปนความเชี่ยวชาญ (ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2545)
เพราะประสบการณการทํางาน  ทําใหเกิดการเรียนรูและความชํานาญในงานนั้นๆ จึงสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน (ปรียาพร อนุตรโรจน, 2543: 82) จอหน ดิวอ้ี นักการศึกษาผูมีชื่อเสียงของอเมริกันได
เสนอหลักการวาประสบการณตองตอเนื่องกัน และตองมีปฏิกิริยาตอกันหรือมีปฏิสัมพันธกัน 
ดังนั้นคุณภาพของประสบการณที่ ส่ังสมตลอดเวลา การทํางานจะเปนประโยชนตอพัฒนา
กระบวนการคิด ซึ่งสืบเนื่องจากอดีตสูปจจุบัน และอนาคตผูที่มีประสบการณการทํางานมากไดมี
โอกาสเรียนรู สังเกต ทักษะวิธีการทํางานของผูอ่ืนยอมทําใหบุคคลเขาใจ และรับผิดชอบงานไดดี 
(ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544) 
 
3.  การบริหารงานตามบทบาทของหวัหนาหอผูปวย 
 3.1  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

บทบาทเปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู การที่บุคคล
จะดํารงตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบกําหนดควบคูกับตําแหนง        
นั้นเสมอ  โดยบทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบจะตองเปนที่รูจักและเขาใจระหวางบุคคลผู
ดํารงตําแหนงและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลคอยๆ 
พัฒนามาเรื่อยๆ ตามความเหมาะสมและความตองการของสังคม และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่
เกิดขึ้น บทบาทของหัวหนาหอผูปวยก็เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการและองคการวิชาชีพไดกําหนด
บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

Barrett (1969) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวอยางกวางๆ ตาม
ลักษณะหรือขอบขายงานและกําหนดหนาท่ีรับผิดชอบไว 3 ประการ คือ การพยาบาลผูปวย     
การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานตามนโยบายองคการ  

Rinehart (1969) สรุปหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวในรูป
กิจกรรมที่ตองกระทําคือ จะตองเปนผูวางแผน จัดระบบงาน การอํานวยการ และติดตามควบคุม
งาน โดยมีกิจกรรมชวยกําหนดไวเปนแนวทางดังตอไปนี้  
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การวางแผน (Planing) โดยการรวบรวมปรัชญา วัตถุประสงค และการพยาบาล

ในหอผูปวยและรักษาไวซึ่งมาตรฐานการพยาบาล โดยการนําแผนการพยาบาลมาใชกับผูปวยแต
ละบุคคลโดยการจัดจําแนกผูปวย เชนผูปวยหนัก ปานกลาง และผูปวยที่ชวยเหลือตัวเองได 
มอบหมายผูปวยใหแตละทีมตามความตองการการพยาบาลและความสามารถของเจาหนาที่ 
ชวยเหลือหัวหนาทีมในการประเมินความตองการ การวินิจฉัยการพยาบาล การแกปญหา         
จัดแผนการพยาบาลใหสัมพันธกับการรักษาของแพทย  โดยพิจารณาแผนการพยาบาลประกอบ
คําสั่งแพทย สังเกตอาการผูปวยอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง  ทั้งรางกายและจิตใจ  มุงใหการพยาบาล
ตอเนื่องแกผูปวยทุกคนตลอดทั้ง 3 เวร จนกระทั่งจําหนาย อภิปรายแผนการพยาบาลกบัผูปวย
และครอบครัวผูปวย  พยาบาลและบุคลากรอื่นๆ ในโรงพยาบาลเขารวมโครงการสอนผูปวย 
อภิปรายปญหาทางการพยาบาลแกผูจัดการหอผูปวย (Unit Manager) มีสวนรับผิดชอบในการ
สอนเกี่ยวกับการวางแผน การนําไปใชและการประเมินผลการพยาบาลของผูปวยในหอผูปวย      
กับผูรวมงานและพยาบาลระดับตาง ๆ 

  จัดระบบงาน (Organizing) โดยการวิเคราะหความตองการ การพยาบาล 
จํานวนผูปวย จํานวนผูปวยหนักเวลาที่อยูในโรงพยาบาล  แผนการรักษาของแพทย  โดยรายงาน
ความตองการอัตรากําลังแตละวันแกผูตรวจการพยาบาล จัดใหเจาหนาที่ทางการพยาบาลได
ทํางานอยางอิสระโดยขึ้นอยูกับความตองการของผูปวยและความสามารถของเจาหนาที่ดวย    
การเสนอปญหาการพยาบาล ชวยหัวหนาทีมในการมอบหมายงาน รวมในการปฐมนิเทศ             
รวมโครงการฝกอบรมบุคลากร และสนับสนุนนโยบายการบริหารบุคลากร โดยการรายงานความ
เปลี่ยนแปลงตอผูตรวจการ และเจาหนาที่รายงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

  การอํานวยการ (Directing) โดยการรักษาไวซึ่งสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดพยาบาลที่
มีคุณภาพ รักษาไวซึ่งระบบการติดตอส่ือสารเกี่ยวกับการพยาบาลที่ดี โดยการเขารวมใน
คณะกรรมการการพยาบาล  เขารวมในการประชุมเก่ียวกับการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย รักษาไว
ซึ่งการบันทึกที่ถูกตองสมบูรณ  ตรวจสอบรายงานใชแผนการพยาบาลเปนแนวทางในการรายงาน         
การอภิปรายและมอบหมายงานแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความคิดเห็นแกกลุมผูเกี่ยวของ
ทางการพยาบาล และแผนกบริหาร โรงพยาบาลเสนอแนะระบบการติดตอส่ือสารกับผูตรวจการ
พยาบาล รักษาไวซึ่งระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสําหรับบุคลากรพยาบาล แจงขอมูลใหมให
เจาหนาที่ในความรับผิดชอบทราบ เชน นโยบายของโรงพยาบาล พิจารณาวิกฤติการณตางๆ        
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ที่เกิดขึ้น อภิปรายกับผูตรวจการพยาบาล และการรายงานของหัวหนาทีม เขียนรายงานการ
ประเมินผลประจําป  และอภิปรายกับบุคลากรพยาบาล เสนอเรื่องการเลื่อนขั้น ลดขั้น ยาย และ
รวบรวมรายงานที่เกี่ยวกับอุบัติเหตุตางๆ มีการนิเทศแนะแนวเจาหนาที่การพยาบาลที่ทํางานใน
หอผูปวย ดวยการสงเสริมและรักษาบรรยากาศในหนวยงานใหดีเพื่อใหการพยาบาลที่มี
คุณภาพสูง ยอมรับในความสามารถ ความรูและทักษะของบุคลากรพยาบาล รวมทั้งสงเสริม
ความสัมพันธอันดีภายในหอผูปวย ทั้งกับผูปวยครอบครัวผูมาเยี่ยม แพทย และเจาหนาที่อ่ืนๆ 

  การควบคุม (Controlling) หัวหนาหอผูปวยมีการควบคุมการปฏิบัติการพยาบาล
ดวยการรวมในการตรวจเยี่ยมผูปวย เพื่อสังเกตประสิทธิภาพของการพยาบาล  และการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยใหการพยาบาลแกผูปวย สาธิตเทคนิคการพยาบาลใหมๆ เสนอแนะ
หนวยงานที่เหมาะสมกับการศึกษา  และเขารวมวิจัย  ใหความสนใจในการรักษาใหมๆ และการ
พยาบาลที่เกี่ยวของกับความตองการของผูปวย โดยเขารวมในองคกรวิชาชีพและสนใจที่จะ
พัฒนาการบริหาร ดวยการเสนอแนะการเปลี่ยนแปลงตอผูตรวจการ และเขารวมในกิจกรรมของ
วิชาชีพและกิจกรรมในชุมชน 
  พวงรัตน บุญญานุรักษ (2534) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยตาม
ลักษณะของวิชาชีพพยาบาลวามีดังนี้ 1) ดานบริการ คือการใหการพยาบาลระดับวิชาชีพโดยเปน
การกระทําอยางมีหลักการและเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตรมุงผลดานสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตของผูรับบริการ เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูง
สอดคลองกับจุดมุงหมายและแผน  บริการทางเวชกรรม  รวมถึงหัวหนาหอผูปวย  ตองมี
ความสามารถทั้งในดานการปฏิบัติการพยาบาล และการจัดการใหการปฏิบัติ การพยาบาลไปสู
ผูรับบริการไดอยางเปนที่พอใจ  ดานบริหารจัดการใหการดูแลใหไดรับคุณภาพสูงสุด  คือสามารถ
สรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูมีความสามารถ และทักษะในการ
บริหารหอผูปวยของตน ใหเกิดบริการพยาบาลที่ดีและสามารถบํารุงขวัญของผูใตบังคับบัญชาที่ดี   
2)  ดานวิชาการ คือพัฒนาตนเองใหเห็นกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการพยาบาล  และ
ศาสตรที่เกี่ยวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู  และแนวคิดเชิงวิชาการใหกระจาย
กวางขวางตอไปและ 3) ดานบริหาร เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน 
คือชวยใหกลุมคนไดทํางานอยางเปนประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม  
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  ฟาริดา อิบราฮิม (2535)  กลาววา  บทบาทที่ ผูบริหารจะตองตระหนักคือ            
1) บทบาทของวิชาชีพตองมีองคความรูและทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานบริการ
พยาบาลมีความเดนชัด เฉพาะเจาะจงและเปนที่ยอมรับของสังคม  มุงใหบริการที่มีคุณภาพแก
สังคมมากกวามุงฐานะทางเศรษฐกิจ  2) บทบาทผูนํา  มีความมั่นคงและมั่นใจดํารงความเปนตัว
ของตัวเองไว  มีความเปนนักวิชาการและนักพัฒนาอยางสม่ําเสมอ 3) บทบาทผูประสานงานกับ
หนวยงานอื่นเพื่อใหผูปวยไดรับการรักษาดูแลฟนฟูสภาพตามความเหมาะสม จัดสภาพแวดลอม
ใหคลองตัวในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลทุกฝาย 4) บทบาทการนิเทศและการประเมิน 
ผลงานรูมาตรฐาน  รูลักษณะงานและใชเครื่องมืออยางมีประสิทธิภาพ  เนนการประเมินสอนงาน
และพัฒนางาน  โดยมุงความสําเร็จที่คน  ที่งานและสัมพันธภาพที่หนวยงานเปนสําคัญ               
5) บทบาทครูและผูพัฒนาทรัพยากรทางการพยาบาล สงเสริมบรรยากาศทางวิชาการเนนการสอน
ในระหวางบุคลากร ตลอดจนการสอนผูปวยและครอบครัว 6) บทบาทผูควบคุมคุณภาพใช
ทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรมนุษยบริหารเวลา การเงินใหเหมาะสม และ 7) บทบาทผู
แกปญหา ใหการแกไขสถานการณตางๆ ลดความของใจ มุงการทํางานรวมกันและสรางความ
สามัคคีในกลุมเจาหนาที่ทุกระดับ 

 
3.2   บทบาทหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2540) ไดกําหนดบทบาท
ของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้  

1. เปนผูบริหาร  หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการพยาบาลใน
ระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล การดําเนินงานดานการบริหารระดับหอ
ผูปวย  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวย  และวางแผนในการปฏิบัติงานที่
จะดําเนินสูความสาํเร็จ  เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ 

2. เปนผูจัดการใน 2 บทบาท คือ 
2.1  เปนผูอํานวยการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยทําหนาที่ในการจัดการใหบุคลากร

พยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุด ในปริมาณที่พอเหมาะ ดวยการจัดสรรอัตรากําลัง       
ที่ เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ และยาใหพรอมใช        
จําแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย ซึ่งรวมถึงการ
จัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 
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2.2  เปนผูนิเทศ หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาลไดทั้งหมด

ในหอผูปวย นอกจากนิเทศงานเจาหนาที่การพยาบาลในหอผูปวยใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง
และมีคุณภาพ ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาลขาดสมรรถภาพ แต
ตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ ความถูกตองของการปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

3. เปนผูประสานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการพยาบาลตลอด  
24 ชั่วโมง ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร ศึกษาปญหาและวิเคราะห
ความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา หัวหนาหอผูปวย
จะนําขอมูลปรึกษากับแพทยรักษา ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย ถาเปนปญหาดานการพยาบาล
จะชี้แนะขณะสงเวร ประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณาความ
เหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลดียิ่งตอผูปวยอยางแทจริง 

4. เปนผูสนับสุนนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูดูแลและ
ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการ
รักษาและกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายใหดูแลผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตามแผนการรักษา 
เชน การเตรียมผูปวย การเตรียมเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย การสงผูปวยเพื่อ
การรักษาตรงเวลา หากมีปญหาเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยสั่งการ เพื่อการแกปญหา
ที่จะทําใหไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด ในดานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปน
ผูสนับสนุน  ใหกําลังใจ เปนผูใหคําแนะนํา ปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนักพัฒนา หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
คุณภาพการพยาบาล  การสรางภาพลักษณทางวิชาการ การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอผูปวยที่มีการ
สรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมีประสิทธิภาพที่ดีข้ึนกวาเดิม มีการนําเสนอขอมูลใหมๆ
ทางการพยาบาล มีการวิจัยหรือการนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรมแกผูปวย 
ในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือพึงปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและใหความ
ชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. เปนครู  การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริง จะเปนการสรางสรรคประสบการณ
การเรียนรูที่ดีที่สุด หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญ และในขณะเดียวกันก็
เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาลและนักศึกษาพยาบาล 
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8. เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน           

และเขาใจถึงปญหาทางการพยาบาล  เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาลและเปนผู
สังเกตการณที่ดี 
 

3.3   บทบาทหัวหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูปสุขภาพ 
บทบาทหวัหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูประบบสุขภาพ (พวงรัตน บญุญานุรักษ, 2546)  

   หัวหนาหอผูปวย จะตองปฏิบัติอยูในขอบเขตของการบริหารองคการที่มีกิจกรรม     
การวางแผน (Planning) การอํานวยการ (Directing)  การกระตุนสงเสริม (Motivating) การควบคุม 
(Controling) โดยที่บทบาทของผูบริหารการพยาบาลเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตมาก เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงในแนวคิดและหลักการในการบริหารจัดการในระบบราชการ 

อดีต      ปจจุบัน 
-  กํากับ ควบคุม (Control)  ใหการสงเสริมเอื้ออํานวย (Facillitate)  
- สั่งการ (Direct)                           การทํางานรวมกัน ประสานงานที่ดีม ีTwo-way 
                 communication (Participation /coordination)  
-การเฝาดูแล (Supervise)  การเยี่ยมตรวจที่ผสมผสานการดูแลเชิงการทํางาน

รวมกัน 
  อยางผสมผสาน (Integrate) 
- การตัดสินใจ (Decide)   การสนับสนุนชวยเหลือ (Support/Assist) 
 
  บทบาทจึงเปลี่ยนแปลงไปจากการ  “กํากับ- สั่งการ- เฝาดู” ตามอํานาจโดย
ตําแหนงเปนการทํางานรวมกันสูเปาหมายเดียวกัน (From authoritarian to participatiory system) 
จึงมีความจาํเปนที่จะตองใชการทํางานรวมกันเปนกลุม  โดยอาศัยสัมพันธภาพของกลุมในรูปแบบ
ของสัมพันธภาพความชวยเหลือ อยางเอื้ออาทรตอกัน ที่มุงไปสูคุณภาพการพยาบาลตามแนวคิด
ของการดูแลแบบองครวม 
  สรุปบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูปสุขภาพ (สํานักงานปฏิรูปสุขภาพ,2543) 
จากการเปลี่ยนแปลงการทํางานขององคการสุขภาพ หัวหนาหอผูปวยตองมุงเนนการทํางานที่ยึด
ประชาชนเปนศูนยกลาง มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ มีความรูความสามารถดาน
วิชาการ  มีความสามารถดานการบริหารความเสี่ยง สนับสนุนชุมชนใหมีสวนรวมในการดูแล
สุขภาพตนเอง มีบทบาทในการจัดบริการสุขภาพเชิงรุก และเสริมสรางบรรยากาศวิชาชีพพยาบาล 
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3.4  บทบาทการจัดการทีส่ําคญัของหัวหนาหอผูปวย 
Quinn (1988, 1996)  กําหนดบทบาทการจดัการของหัวหนาหอผูปวยในการบรหิารงานไว  

8 ดาน คือ  
1. ผูสอนงาน (Mentor role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย ในการ

เปนผูนิเทศหรือการเปนครูแกผูใตบังคับบัญชา โดยตองมีความเขาใจตนเองและความเขาใจผูอ่ืน 
ความสามารถในการจัดระบบส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาทักษะ
และชวยเหลือ กอใหเกิดความเขาใจในวิธีการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางถูกตอง 

2. ผูอํานวยการความสะดวก (Facilitator role) หมายถึง ความรูความสามารถของหวัหนา
หอผูปวยในการชวยเหลือหนวยงานที่ไดบริหารดูแล โดยการสรางทีมงานในการทํางานรวมกัน  
การมีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชาดานการวางแผน การตัดสินใจ แกไขปญหาขอขัดแยงตางๆ 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ผูรับและตรวจสอบขอมูล (Monitor role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
ในการติดตามการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา โดยการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานใน
แตละคน  การเก็บรวบรวมขอมูลในการปฏิบัติงานในหนวยงาน และการบริหารจัดการปฏิบัติงาน
ในองคการ เพื่อตรวจสอบผลการปฏิบัติงานวาสามารถใหบริการพยาบาลมีคุณภาพตามเปาหมาย
หรือไม 

4. ผูประสานงานติดตอ (Coordinator role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอ  
ที่จะจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวเนื่องกัน โดยการบริหารจัดการโครงสรางการบริหาร     
การออกแบบงานในหนวยงาน ใชเทคนิควิธีการที่เหมาะสม และการบริหารจัดการขามสายงาน
เพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหงานดําเนินไปไดอยางราบรื่น ไมทํา
ใหงานซอนกันหรือเหลื่อมลํ้ากัน 

5. ผูบริหาร (Director role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการ
ทํางาน โดยสามารถกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค การวางแผนที่ดี มีวิสัยทัศนกวางไกล         
การออกแบบจัดระบบงาน และพิจารณามอบหมายงานใหเหมาะสมตามความสามารถของแตละ
บุคคลและความสําคัญของงาน 

6. ผูใหบริการ (Producer role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยใน
การนําแผนและระบบที่วางไวไปสูการปฏิบัติ โดยการจัดการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการ
พยาบาล  การรักษาไวซึ่งส่ิงแวดลอมที่กอใหเกิดการพยาบาลที่มีคุณภาพ และการบริหารจัดการ
กับเวลา การจัดการเอาชนะความเครียดที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีเหตุผล 
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7. การเปนตัวแทน (Broker role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยใน

ฐานะตัวแทนของผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลหรือของหนวยงาน โดยการพัฒนาและคงไวซึ่ง
ฐานอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  เจรจาตอรองในปญหาและขอขัดแยงตางๆ ทําใหเกิดการยอมรับ
และสามารถแสดงความคิดเห็น แกปญหาได 

8. เปนนักนวัตกรรม (Innovator role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย
นําสิ่งใหมมาใชพัฒนาบริการ โดยมีความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหม มีความคิดสรางสรรค 
คิดคนวิธีการใหมๆ แสวงหาแนวทางในการบริหารที่ทันสมัย ไมติดอยูในความเคยชิน และมีการ
ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค เพื่อจะไดนําวิทยาการความกาวหนาเขาสูวิชาชีพการ
พยาบาล 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2546)  กลาววา การจัดการของหัวหนาหอผูปวยในการ
บริหารงานนั้นเปนการออกแบบ (design) การวางแผน (plan) การนําไปใช (implement) การวัด 
(monitor) และการสงเสริม (Promote) ซึ่งจะตองหาวิธีการทํางาน (work method) เพื่อใหงาน
บังเกิดผลสําเร็จตามความคาดหวัง โดยมีเปาหมายที่คุณภาพการดูแล ตระหนักในความ
รับผิดชอบตอวิชาชีพการพยาบาล ซึ่งทั้งหมดนี้จะมุงไปสู เปาหมายใหงานขององคกรได
เจริญกาวหนาตอไปอยาไมหยุดยั้ง ซึ่งประกอบดวย  3  สวน คือ 

1.  การจัดการตอการดูแลผูปวย (patient care management) ซึ่งมุงไปในการเสริมสราง
วิธีและเทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลที่สงเสริมทัง้ความสําเร็จทางวชิาชีพและธุรกจิ 

2.  การจัดการตอระบบการพยาบาล (Nursing system management) สิ่งที่จัดอยูใน
ระบบการพยาบาล  คือ  กระบวนการพยาบาล  การบันทึกและรายงานทางการพยาบาล             
การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล  การมอบหมายงานการพยาบาล การประชุมปรึกษาทางการ
พยาบาล เปนตน 

3.  การจัดการตอบุคลากรพยาบาล (Nursing personnal management) ซึ่งเกี่ยวของกับ
การคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
4.  ความสําเร็จในงาน ( work Achievement) 
 4.1  ความหมายของความสําเรจ็ในงาน 
  ความสําเร็จในงาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมาย  ที่กําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายงานทีท่าทาย
ใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธทางบวกในการทํางาน ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต       
เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง เพื่อใหงานสําเร็จมีความกาวหนา 
ตลอดจนไดรับรางวัลตอบแทนเมื่อประสบความสําเร็จและทําใหองคการเกิดการพัฒนา 
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 4.2  ทฤษฎีความสําเร็จ 

4.2.1 ทฤษฎคีวามตองการความสําเรจ็ของ McClelland 
  ไดเนนถึงความตองการ 3 ประการ คือความตองการประสบความสําเร็จ (Need 
of achievement) เปนความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา ความตองการมี
มิตรสัมพันธ (Need of affiliation) ความตองการมีสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน และความตองการมี
อํานาจ (Need of power)  ความตองการที่จะมีอิทธิพลและครอบงําเหนือคนอ่ืน 
 
 McClelland (1987) กลาววาคนเราตองมีความตองการ 3 ประการ ในเรื่อง อํานาจ ไมตรี
สัมพันธ และความสําเร็จ แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันที่ แรงจูงใจจะมีผลตอพฤติกรรมการ
แสดงออกในการปฏิบัติงาน บนพื้นฐานของการวิจัย McClelland ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยตางที่
สะทอนถึงความตองการทางดานความสําเร็จเปนอยางมาก ปจจัยเหลานี้คือ (Luthans, 2002) 
 1. บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จ ตองการความรับผิดชอบในการแกปญหาที่มีความซับซอน 
 2. บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสาํเร็จ จะยอมรับความเสี่ยงภัยไมมากนัก 
 3. บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จ  ตองการสิ่งยอนกลับที่ไดมาจากผลการปฏิบัติงาน 
 
พงพันธ พงษโสภา (2542)  กลาวถึงลกัษณะของผูที่มุงความสาํเร็จในการทาํงาน 

1. ผูทีม่ีความพยายามและอดทนเพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
2. ตองการทํางานใหดีที่สุด โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเร็จ 
3. ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทํางานที่สําคัญใหประสบความสําเร็จ 
4. ชอบแสดงออกถึงความรบัผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
5. ชอบแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค 
6. ทํางานอยางมีหลักเกณฑเปนขั้นตนและมีการวางแผน 
7. ชอบยกเหตุผลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 
8. อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทานเกง 
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ยงยทุธ  เกษสาคร (2545)  กลาวถึงลกัษณะของบุคคลที่มุงทาํงานใหเกิดความสาํเรจ็  

1.  บุคคลทีม่ีระดับความทะเยอทะยานสงูและปรารถนาในความสาํเร็จในชีวิตและหนาทีก่ารงาน 
2.  บุคคลที่ตั้งความหวังอยางแรงกลาที่จะพัฒนาตนเองมุงมั่นสูความสําเร็จถึงแมวา

ความหวังนั้นจะขึ้นอยูกับโอกาสก็ตาม 
3.  บุคคลที่มีความเพียรพยายาม เพื่อความกาวหนาสูสถานะที่สูงขึ้นไปเปนลําดับ 
4.  บุคคลที่มีความอดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานๆ ถึงแมงานที่ทําจะถูกขัดจังหวะ 

หรือถูกรบกวน จะมีความพยายามทํางานตอไปใหสําเร็จ 
5.  บุคคลที่มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งมีคาที่ไมหยุดนิ่ง และสิ่งตางๆ เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว

ในปจจุบัน 
6. บุคคลที่คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน เพื่อความสุข 

ความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน 
7.  บุคคลที่มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก บคุคล

ที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
8.  บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
 

สรุปไดวา   ลักษณะของบุคคลที่มุงทํางานใหเกิดความสําเร็จ จะเปนบุคคลที่มีความเพียรพยายาม           
ความอดทน ความมานะที่จะทํางานใหสําเร็จ แมงานจะยากเพียงใดก็จะมุงมั่นทํางานเพื่อ
ความสําเร็จ นอกจากนี้ยังเปนบุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูง และปรารถนาความสําเร็จใน
ชีวิตและหนาที่การงาน 

4.2.2  ทฤษฎคีวามสาํเร็จของ Spence 
 Spence (1983) ไดเสนอทฤษฎีความสาํเร็จแบงออกเปน 3  มิติ  
 1. ความพึงพอใจในงาน (work) หมายถึง ความมุงมั่นในการทํางาน โดยคํานึงถึงความ
พยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดอยางเต็มความสามารถ แมจะไมเปนที่ชื่นชมของผูรวมงาน             
มีความสุขในการทํางาน พึงพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนัก โดยมุงใหเกิดความสําเร็จ 
และการมีงานทําอยางตอเนื่อง 

2. การทํางานใหเสร็จสมบูรณ (mastery) หมายถึง การใชความคิดและทํางานในสิ่งที่ยาก
และทาทายความสามารถดวยตนเอง แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทําได มีความ
ภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานสําเร็จ โดยใชความรูความสามารถอยางสูง และพอใจที่จะปรับปรุงให      
ดียิ่งขึ้นแมผลงานจะไมดีเทาผูอ่ืน 
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3. การแขงขัน (competitiveness) หมายถึง การทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน

เปรียบตนเองกับผูอ่ืน โดยพยายามทํางานใหดีกวาและใหความสําคัญกับชัยชนะในการทํางาน    
มีความกังวลใจเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 
 4.3  แนวคิดการสรางความสําเร็จในการบริหารจัดการ (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 136) 
ผูบริหารโรงพยาบาลและผูบริหารองคการพยาบาลเปนผูกําหนดนโยบายการบริหาร โดยการสราง
ความเขาใจในนโยบายรวมกัน ทั้งฝายการบริหารและฝายปฏิบัติ นั่นคือการสรางบริการพยาบาลที่
ผูรับบริการพึงพอใจรวมกันสรางความกาวหนาของโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะตองสรางวิธี
ปฏิบัติเพื่อใหนโยบายลงสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม นั่นคือ การสรางวิธีการทํางาน              
ที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และประหยัด โดยมุงสรางความสําเร็จตามเปาหมาย  
ในกรอบคุณภาพการบริการพยาบาล 
 

แนวคิดทีน่าสนใจ คือ 7-S Framework  Mckinsey  ดังนี ้ 
S-1 = Structure  :  มีโครงสรางการบริหารที่ชดัเจนเอื้ออํานวยใหเกิดการ

ปฏิบัติงานที่คลองตัวเห็นผลชัดเจน มกีารทํางานรวมกันอยางเอื้ออาทร มีการสื่อสารสองทาง 
S-2 = Strategy  :  มีกลยทุธในการบริหารและการปฏิบัติทีส่งเสริม สนับสนุน 

ชวยเหลือใหการดําเนนิงานเปนไปไดอยางรวดเร็ว และบงัเกิดผลด ี
S-3 = System  : มีการสรางระบบการทํางานที่เหมาะสมกับงานในหนวยงาน  
S-4 = Skill  : มีการสรางเสริมทักษะดานการบริหารและการปฏิบัติใหเกิด

ขึ้นกับบุคลากรพยาบาลทกุประเภท 
S-5  =  Staff Value   : มีการสรางคณุคาใหแกตนเองทัง้ดานวิชาการและการปฏิบัติ 
S-6  =  Staff    : มีการใหการดูแลสนับสนุนสงเสริมบุคลากรพยาบาลอยาง

เหมาะสม 
S-7  =  Shared values   : มีการสรางคณุคาของงานบริการพยาบาลรวมกัน 

 
ความสําเร็จของการบริหารหอผูปวย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) ตองการ

ความกลาแกรง 4 ประการ ไดแก 1) ความกลาแกรงทางสังคม 2) ความกลาแกรงทางสังคม
สรางสรรค 3) ความกลาแกรงทางจริยธรรม 4) ความกลาแกรงทางวิชาชีพ  
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5.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล  (Interpersonal Relationships) 

สัมพันธภาพเกิดจากการไดมีโอกาสมีปฏิสัมพันธกับคนอื่นโดยมีลักษณะของการ
มีมิตรภาพตอกัน และมีความสําคัญในการดํารงชีวิตทั่วไป และชีวิตการทํางาน 

5.1 ความหมายของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
สําหรับเรื่องสมัพันธภาพระหวางบุคคล มผีูใหความหมายไวตางๆ ดังนี้  
Graen and Scandura (1987) กลาววา สัมพันธภาพระหวางหวัหนากับลูกนองตั้งอยูบน 

พื้นฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่แตละฝายตองมีการเสนอบางสิ่งบางอยางที่อีกฝายเห็นวา
มีคุณคาอยูบนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม สัมพันธภาพจะแสดงในลักษณะของวัตถุ 
ส่ิงของ ขอมูลขาวสาร สัมพันธภาพที่สูงขึ้นสามารถประเมินไดจากผลการปฏิบัติงาน  

Ruben (1988) ไดกลาวถึง สัมพันธภาพระหวางบุคคลวา หมายถึง รูปแบบเฉพาะของ
ความสัมพันธฉันทมิตร การสรางความสนิทสนม และการลงรอยกันระหวางบุคคล ซึ่งอาจเปนครู
กับนักเรียน สามีกับภรรยา พอแมกับลูก หรือ หัวหนากับลูกนอง 
 Pace and Faules (1989) ใหความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา เปนการ
ติดตอกันระหวางบุคคล ซึ่งตางฝายตางใหเกียรติซึ่งกันและกัน ใหความสําคัญตอกัน ตลอดจนการ
เอาใจใสตอกัน 
 รุงนภา ชั้นแจม (2543) ใหความหมายของ สัมพันธภาพระหวางบุคคลวาหมายถึง 
กระบวนการติดตอส่ือสารและปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกันมีการแสดงออก
ในลักษณะของความเปนมิตร มีความรูสึกที่ดีตอกัน ใหเกียรติ เอาใจใส ใหความรวมมือ และให
ความสนิทสนมกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิด และมีการยอมรับซึ่งกันและกันมีการแสดงออกของ
ความสัมพันธ ทั้งดานรางกาย วาจา และใจ ในระยะเวลาหนึ่งที่มีความสัมพันธกัน 
 วัชรา มณีกาศ (2543) ไดใหความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพวาเปนปฏิสัมพันธของบุคคลในวิชาชีพพยาบาล ซึ่งเกิดขึ้นในระหวางการ
ปฏิบัติงานรวมกัน ทั้งในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ 
ความเปนเพื่อนและเอกลักษณรวม อันจะกอใหเกิดความสามัคคี ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและพลงั
อํานาจทางวิชาชีพ 
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สุรพล พยอมแยม (2548) ใหความหมายวา สัมพันธภาพเปนพฤติกรรมหนึ่งที่บุคคล

กระทําตอกัน ถาทั้งสองฝายยังไมมีปฏิสัมพันธตอกัน (interaction) สัมพันธภาพจะยังไมเกิดขึ้น 
การที่บุคคลเขาไปเกี่ยวของกัน (contact) เปนจุดเริ่มตนของการมีสัมพันธภาพ  ซึ่งความสัมพันธนี้
อาจเกิดขึ้นในดานบวกหรือดานลบก็ได  
 

5.2  หลักการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545) 
 1.  การรูจักกัน (Know to) บุคคลไมอาจอยูคนเดียวหรือทํางานโดยไมเกี่ยวของ หรือไม
จําเปนที่ตองพึ่งพาเพื่อนได เมื่อมีเหตุผลและความจําเปนเชนนี้จึงจําเปนตองทําความรูจักและ
เขาใจกันเพื่อเปนแนวทางและโอกาสในการเสริมสรางความสัมพันธอันดีตอกันไดและสามารถ
อํานวยประโยชนซึ่งกันและกันได 
 2. ความใกลชิด (Proximity) มนุษยมีพฤติกรรมใกลชิดกันจะมีโอการสรางความสัมพันธ
ระหวางกันไดดีกวาบุคคลที่ไมมีพฤติกรรมใกลชิดกัน  

3. คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal qualities) คุณสมบัติสวนบุคคลเปนสาเหตุสําคัญที่
ทําใหบุคคลอยากสรางความสัมพันธระหวางกันหรือไม เปนแรงบันดาลใจที่จะชวยสงเสริม
ความสัมพันธ คุณสมบัติสวนบุคคลมีปรากฏใหเห็นท้ังภายนอก ไดแก รูปรางหนาตาและ
คุณสมบัติสวนบุคคลที่ปรากฏใหเห็นไดยาก ไดแก ความมีน้ําใจ เห็นอกเห็นใจ มีความซาบซึ้ง     
ตอกันได 

4. ความคุนเคย (Familiarity) บุคคลที่พยายามสรางความคุนเคยตอกันอยางสม่ําเสมอ      
จะชวยสรางความสัมพันธระหวางกันไดเปนอยางดี ทําใหเกดิความคุนเคยและสนิทสนมกัน  

5. ความพึงพอใจซึ่งกันและกัน (Rewardingness) บุคคลที่มีบุคลิกภาพดี เชน รูปราง
หนาตาและอัธยาศัยดี  เมื่อมีการปฏิสัมพันธกันยอมจะชวยใหทั้งสองฝายเกิดความพึงพอใจซึ่งกัน
และกัน  อันจะชวยสรางความสัมพันธที่ดีตอกันได 

6.ความสมดุลทางปญญา (Cognitive balance) โดยทั่วไปบุคคลชอบที่จะติดตอเกี่ยวของ
และสรางความสัมพันธกับผูที่มีระดับสติปญญา การศึกษาและความคิดเห็นที่คลายคลึงหรือ
ใกลเคียงกับตน ทําใหการเจรจาหรือพูดคุยราบรื่นและเขาใจงาย 

7. ความคลายคลึงกัน (Similarity) การที่บุคคลจะติดตอสัมพันธกันตองมีความคลายคลึง
ในดานตางๆ เชน เจตคติ ความคิดเห็น พูดจาเขาใจกันโดยงาย  
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8. การประจบประแจง (Ingratiation) การที่จะสรางความดึงดูดใจหรือเสนหใหแกตนเอง 

ตองรูจักพูดหรือแสดงพฤติกรรมที่ทําใหเปนที่รัก ของบุคคลอื่นๆ 
 

 5.3  แนวคิดทฤษฎสีัมพนัธภาพระหวางบุคคล 
5.3.1 แนวคดิสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ  Schutz 

 Schutz (1998) ไดกลาวถึงพฤติกรรมสัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยแบงออกเปน          
3  ดาน ไดแก พฤติกรรมความเปนพวกพอง พฤติกรรมการมีอํานาจ และพฤติกรรมการเปดตัวเอง 
จากนั้นจึงสรางเปนทฤษฎีทางสัมพันธภาพระหวางบุคคลเบื้องตน (Fundamental interpersonal 
relationship orientation: FIRO) ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลในดานสัมพันธภาพ 
ที่มีตอบุคคล ในความหมายของทิศทางสัมพันธภาพ โดยมีขอตกลงเบื้องตนของทฤษฎีวา    
“มนุษยตองการมนุษย (People need people)” เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองอยูรวมกัน
เปนกลุม เปนสังคม  ดังนั้นจึงตองมีการปรับตัวเองใหสามารถอยูรวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่น 
  
แนวคิดหลักเกีย่วกับสัมพนัธภาพระหวางบคุคลของ Schutz  สรุปได 4 ประเด็น  ดังนี ้
 1. บุคคลทุกคนมีความตองการพื้นฐานที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่สําคัญ                
3 ประเด็น  คือ 
  1.1  ความตองการความเปนพวกพอง (Interpersonal need for inclusion) 
หมายถึง ความตองการในการสรางและธํารงไวซึ่งความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางตนเอง
และคนอื่น ในดานการเริ่มตนสรางสัมพันธภาพ  และการริเร่ิมในการเขาไปรวมกลุมกับคนอื่น     
ซ่ึงความพึงพอใจในสัมพันธภาพดานความเปนพวกพองนี้จะมีพฤติกรรมเริ่มตั้งแตการไมตองการ
เขาไปมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืนในระยะเริ่มตน และไมตองการเปนพวกพองกับคนอื่น ความตองการ
ความเปนพวกพองจะเพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ จนกระทั่งแสดงความตองการเขาไปมีสัมพันธภาพกับ
คนอื่นและตองการการยอมรับการเปนพวกพองในกลุมระดับสูง 

1.2   ความตองการมีอํานาจควบคุม (Interpersonal need for control) หมายถึง 
ความตองการในการสรางและธํารงไวซึ่งความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตนเองและคนอื่นใน
ดานการแสดงอํานาจควบคุมคนอื่น ซึ่งความพอใจของบุคคลในดานการมีอํานาจควบคุมจะมี
พฤติกรรมตั้งแตการไมตองการแสดงการควบคุมคนอื่น และไมแสดงอํานาจเหนือคนอ่ืนเมื่อมี
ปฏิสัมพันธกัน ความตองการการมีอํานาจควบคุมจะเพ่ิมระดับข้ึนตามลําดับ จนกระทั่งถึงการ
แสดงความตองการการควบคุมคนอื่นทั้งหมด  เมื่อมีปฏิสัมพันธรวมกัน และตองการแสดงอํานาจ
เหนือคนอ่ืนในระดับสูง 
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1.3  ความตองการเปดเผยตัวเอง (Interpersonal need for openness) หมายถึง 

ความตองการสรางและธํารงไวซึ่งความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตนเองและคนอื่นในดาน
การเปดเผยตนเอง ทั้งทางดานอารมณและความรูสึก ซึ่งความพึงพอใจของบุคคลในดานการชอบ
พอจะมีพฤติกรรมตั้งแตการไมตองการใกลชิดสนิทสนมกับคนอื่น ไมตองการเปดเผยตนเอง ความ
ตองการเปดเผยตนเองจะเพิ่มมากขึ้นตามลําดับ ไปจนกระทั่งถงึความตองการใกลชิดสนิทสนมกับ
คนอื่น และตองการเปดเผยตัวเองในระดับสูงขึ้น เมื่อมีระดับสัมพันธภาพที่ดีตอกันมากขึ้น 

2.  พฤติกรรมสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่บุคคลแสดงออกในการติดตอสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนจะมีลักษณะเหมือนกับพฤติกรรมที่เคยประสบมากอนในวัยเด็ก และมักเปนความสัมพันธที่เคย
มีตอบิดา มารดา หรือผูมีความสําคัญในชีวิต แสดงใหเห็นวาการมีปฏิสัมพันธของบุคคลมีพื้นฐาน
มาจากความสัมพันธระหวางตนเองและบิดา มารดา หรือผูที่มีความสําคัญในชีวิต  

3.  การคงไวซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี เปนผลมาจากความผสมกลมกลืนกันอยาง
พอดีระหวางความตองการ และพฤติกรรมสัมพันธภาพระหวางบุคคลทั้ง 3 ดาน 

4.  บุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวาสองคนขึ้นไป ที่มีสมัพันธภาพระหวางกัน และรวมตัว
กันเปนกลุม  จะตองผานขั้นพัฒนาการของความตองการสัมพันธภาพระหวางบุคคลตามลําดับคือ 
ความเปนพวกพอง การมีอํานาจควบคุม และการเปดตัวเองเปนลําดับ แตเมื่อกลุมส้ินสุดลง       
ความตองการจะถอยกลับไปจากการเปดตัวเอง การมีอํานาจควบคุม จนถึงความเปนพวกพอง
ตามลาํดับ 

5.3.2   แนวคิดสัมพันธภาพระหวางบุคคล ของ Greenhalgh (2001) 
แนวคิดของ  Greenhalgh (2001) เปนสัมพันธภาพตามบทบาทของบุคคลในองคการและ

เปนสัมพันธภาพระหวางบุคลากรตางๆ ในองคการ คือ ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน ผูปฏิบัติงาน
กับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับบุคลากรในองคการที่รวมกันทํางาน และสัมพันธภาพกับผูที่เปน
คูแขงขัน ประกอบดวยมิติ และดานตางๆ  ดังนี้ 

 
 มิติที่ 1  ความปรองดองสามัคคี (Rapport  dimension) เปนความรูสึกที่บุคคลติดตอ
สัมพันธกันรูสึกสบายใจ ประกอบดวย 5 ดาน  ความไววางใจกัน (Trust) ความใกลชิดกัน 
(Interpersonal disclosure)   ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การยอมรับซ่ึงกันและกัน (Accept) 
และการเคารพกัน (Respect) 

มิตทิี่ 2  ความผูกพัน (Bonding dimension) เปนความแนนแฟน ความยึดมั่นผูกพันที่มีตอกัน  
ประกอบดวย 3 ดาน ความเปนมิตรที่ดีตอกัน (Alliance) การแขงขัน (Competing) และการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน (Economic exchange) 
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มิติที่ 3  ความสัมพันธที่มีตอกัน (Breadth dimension)  เปนความสัมพันธที่มีความ

แตกตางกันในเรื่องของระดับความสัมพันธที่มีตอกัน และเวลาที่ใชในการมีสัมพันธภาพ  
ประกอบดวย 2 ดาน ขอบเขตความสัมพันธ  (Scope) และขอบเขตของเวลา (Time horizon) 

มิติที่ 4 ความนิยมชมชอบ (Affinity dimension ) เกี่ยวของกับระดับความนาสนใจ  
ความนิยมชมชอบของบุคคลที่มีความสัมพันธกัน ประกอบดวย 4 ดาน กระตุนสรางความสนใจ 
(Stimulation)  ความสนใจรวมกัน (Sharing thing in common) ความชอบพอกัน (Liking) และ
นาสนใจรักใคร (Romantic interest)  

5.3.3   แนวคิดสัมพันธภาพระหวางบุคคล ของ Whipple (2004)  
  สัมพันธภาพระหวางอาจารยกับนักเรียน ของ Whipple (2004) เปนแนวคิดที่ไดจาก
การศึกษาความตองการที่นักเรียนตองการจากอาจารย พบวานักเรียนตองการใหอาจารย
แสดงออกถึงสัมพันธภาพ 4 ดาน คือ 
 1. การใหความชวยเหลือ คือ การชวยเหลือนักเรียนผูมีความเดือดรอน กระตุนนักเรียนที่
เรียนหนังสือออนขาใจบทเรียนมากขึ้น ชวยนักเรียนแกปญหาที่เฉพาะเจาะจง ใหความสนใจ
นักเรียนอยางแทจริง และทําใหนักเรียนรูสึกยินดีที่จะเขาพบอาจารย 
 2. ใหเคารพความเปนบุคคล คือ ใหความเคารพความเปนบุคคลของนักเรียนในชั้น            
มีปฏิสัมพันธที่ดีกับนักเรียนแตละบุคคล ใหความเปนมิตรกับนักเรียน และอยูที่ทํางานในระหวาง
ชั่วโมงการทํางาน 
 3.  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ การใหนักเรียนเขาพบเพื่อทํา
ความรูจักนักเรียนแตละบุคคล  มีเบอรโทรศัพทที่นักเรียนสามารถติดตออาจารยไดตลอดเวลา  
อาจารยใหความเคารพตอการสอบ และอาจารยสามารถจําและทักทายนักเรียนเมื่ออยูนอก
หองเรียน 
 4. มีปฏิกิริยาโตตอบกันในหองเรียน คือ อาจารยมีการวิพากษงานของนักเรียนในชั้น 
กระตุนใหนักเรียนรวมกันอภิปราย นักเรียนสามารถเสนอความคิดเห็นที่แตกตางจากอาจารยได 
และนักเรียนยินดีในการรวมกันอภิปราย 
 
 ดาวใจ จี้เพชร (2547) ไดนําแนวคิดของ Whipple (2004) มาบูรณาการรวมกับแนวคิด
จากการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เพื่อประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลได
องคประกอบ 4 ดาน  คือ 
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1.  การใหความชวยเหลือ หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการถามถึงความเปนอยูของ

พยาบาลประจําการ พูดใหกําลังใจเมื่อพยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดไมดี รับฟงปญหาและให
คําแนะนําในการแกปญหา ทําใหพยาบาลประจําการกลามาปรึกษา 
 2.  การใหความเคารพเปนเอกัตบุคคล หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการใชคําพูดกับ
พยาบาลประจําการดวยวาจาที่สุภาพ มีการคุยเรื่องอื่นนอกเหนือจากเรื่องงาน ไมพูดคุยหรือ
ซักถามเรื่องสวนตัว และหัวหนาหอผูปวยยิ้มแยมอยูเสมอ 
 3.  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง เมื่ออยูนอกหอผูปวยหัวหนาหอผูปวย
ทักทายและพูดคุยกับพยาบาลประจําการเชนเดียวกับเมื่ออยูในหอผูปวย เมื่อจะมอบหมายงาน   
มีการถามถึงความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ และหัวหนาหอผูปวยสามารถจําชื่อพยาบาล
ประจําการไดทุกคน 
 4.  การมีปฏิกิริยาโตตอบกันในหอผูปวย หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการวิพากษวิจารณ
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยางสรางสรรค สนับสนุนใหพยาบาลประจําการเสนอ
ความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ แมความคิดเห็นนั้นจะไมเห็นดวยกับ
หัวหนาหอผูปวย และทําใหพยาบาลประจําการยินดีที่จะสนทนากับหัวหนาหอผูปวย 
 
6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลกัษณะงานและ
การคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร จํานวน 225 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล
ดานประสบการณดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย (r = .481) 
 

อภิญญา คารมปราชญ (2544) ศึกษาการรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 275 คน พบวาการรับรู
คุณคาของงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธทางบวก
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย(r = .752) การตั้งเปาหมาย เปนตัวแปรที่
สามารถทํานายการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไดดีที่สุด 

 
 



 
42

 
สมจิตต  วงศ สุวรรณสิ ริ  (2545)  ศึกษาความสัมพันธ ระหวางปจ จัยสวนบุคคล               

การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยาง
คือ หัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จํานวน 247 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก
ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศกึษา มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ.05 (r = .12 และ .25 ตามลําดับ) 
 
 Cherrington และคณะ (1979) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง อายุกับการรับรูคุณคาการ
จัดการของผูบริหาร ในสังคมตะวันออก พบวา ผูบริหารที่มีอายุนอยจะไดรับความกดดันและความ
คาดหวังวาจะปรับวิธีการปฏิบัติงานไดดีกวาผูบริหารอายุมาก 
 
 Smola and Sutton (2002) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง อายุ คุณคา 
พฤติกรรม ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพัน คุณคาในงาน ความรูสึก พฤติกรรมที่
มีตออํานาจ กับการรับรูคุณคาการจัดการ ในผูบริหารองคการธุรกิจ 2 กลุมในสหรัฐอเมริกาพบวา
มีอายุมีความสัมพันธ กับการรับรูคุณคาการจัดการและการปฏิบัติงาน  
 

Mellahi and Guermat (2003)  ศึกษาเปรียบเทียบ การรับรูคุณคาการจัดการของ          
ผูบริหารงานที่มีอายุตางกันในประเทศอินเดีย  ศึกษาในผูบริหารที่มีอายุ 40 ป ต่ํากวา 40 ป และ
40 ปขึ้นไป  ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ การรับรู ระดับสูง กลาง ต่ํา ผลการวิจัยพบวา การรับรู
คุณคาการจัดการทั้ง 4  ดาน ไดแก การปฏิบัติงานอยางครบวงจร  การเปนที่ยอมรับของสังคมและ
การควบคุมกลยุทธ การโนมนาว การตอรองและการแกไขปญหาการขัดแยง และการควบคุม
งบประมาณ อยูในระดับสูง และมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ระหวางผูบริหารที่มีอายุ    
40 ป ต่ํากวา 40 ป และ 40 ปขึ้นไป 
 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เกี่ยวกับการรับรูคุณคาในการ
จัดการดังกลาว พบวา หัวหนาหอผูปวยผูเปนผูบริหารระดับตน ที่มีหนาทีน่าํนโยบายของหนวยงาน
มาสูการปฏิบัติ เพื่อคุณภาพของบริการ ที่ผูใชบริการจะไดรับ การที่หัวหนาหอผูปวยจะปฏิบัติ
บทบาทดังกลาวใหประสบผลสําเร็จนั้นจะตองมีการรับรูคุณคาในการจัดการ โดยยึดถือและให
ความสําคัญ  เพราะถารูวาการจัดการนั้นมีคา มีประโยชน  จะนําไปสูการปฏิบัติในบทบาทหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานได ประกอบกับปรับเปลี่ยนบทบาท               
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ใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของภาวะเศรษฐกิจ และนโยบายสาธารณสุขของประเทศ ผูวิจัย
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณคาในการจัดการ ตามกรอบแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998)   
เพื่อหาความสัมพันธ ของปจจัยสวนบุคคล (อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในตําแหนง)  
ความสําเร็จในงาน และสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร และไดสรุปกรอบแนวคิด
ไวดังนี้  
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กรอบแนวคดิและทฤษฎ ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
การรับรูคุณคาในการจัดการ 

 

1. การปฏิบัติงานอยางครบวงจร 
2. การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปน

ที่ยอมรับของสังคม 
3. การโนมนาว การตอรอง และการแกไข

ความขัดแยง 
4. การควบคุมงบประมาณ 
5. การสรางแรงจงูใจใหกับบุคลากร 

 
Lubatkin et al. (1998 ) 

และบูรณาการจากการสมัภาษณ  
ผูบริหารการพยาบาล 

 
ความสาํเร็จในงาน 
 

     1.  ความพงึพอใจในการ ทํางาน 
     2.  การทาํงานใหเสร็จสมบรูณ 
     3.  การแขงขัน 

 

Spence (1983 ) 

     
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

 

1. การใหความชวยเหลือ 
2. การใหความเคารพความเปน 

เอกัตบุคคล 
3. การปฏิบัติโดยคํานงึถงึความ

เปนปจเจกบุคคล 
4. การมีปฏิสัมพนัธตอกนั 

 

Whipple (2004) 
และดาวใจ จีเ้พชร  (2547) 

 
ปจจัยสวนบคุคล 

 

    1.  อาย ุ
    2.  ระดับการศึกษา 
    3.  ประสบการณในตําแหนง 
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บทที่ 3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
วิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร  คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานในกลุม
ภารกิจบริการวิชาการ (ฝายการพยาบาล)ในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร  6  แหง 

กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลที่ปฏิบัติงานเปนหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหนาที่อยู ใน
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร 5 แหง ไดจากการ
เลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยกลุมตัวอยางที่เลือกไว เปนโรงพยาบาลที่มีขนาด 600 เตียงลงมา 
เนื่องจากโรงพยาบาล 1 แหงมีขนาด 1,200 เตียง ซึ่งอาจทําใหการจัดโครงสรางการบริหาร การจัด
องคการแตกตางกันได กลุมตัวอยางจํานวน 124 คน ดังแสดงไวในตารางที่ 1 โดยหลังจากเก็บ
แบบสอบถามมีแบบสอบถามที่สมบูรณ และนํามาใชได 122 ฉบับ 
 

ตารางที่ 2 จํานวนประชากรจําแนกตาม โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย                  
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    
 โรงพยาบาลราชวิถี                               
โรงพยาบาลเลิดสิน                               
โรงพยาบาลสงฆ   
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี     
สถาบนัประสาทวิทยา                            

35 
50 
23 
18 
30 
18 

35 
- 

23 
18 
30 
18 

รวม 174 124 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม 1 ชุด  มีทั้งหมด 4  สวน คือ 
 
สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรม  

การแพทย กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมีขอคําถาม 4  ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน  ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือ ความพึงพอใจ

ในการทํางาน  การทํางานใหเสร็จสมบูรณ  การแขงขัน โดยมีขอคําถาม 23  ขอ  
สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ การให

ความชวยเหลือ การเคารพความเปนเอกัตบุคคล การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
การมีปฏิสัมพันธตอกันโดยมีขอคําถาม 22 ขอ 

สวนที่ 4  แบบสอบถามคุณคาการจัดการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ดาน คือ การปฏิบัติงาน
อยางครบวงจร การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคม การโนมนาว            
การตอรอง และการแกไขความขัดแยง การควบคุมงบประมาณ การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร
โดยมีขอคําถาม  40  ขอ 
 

การสรางเครือ่งมือการวจัิย 
1. ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสราง

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
2. สรางแบบสอบถาม โดยนําโครงสรางตัวแปรมาวิเคราะหสรางคําถามใหสอดคลองกับ

ลักษณะตัวแปรแตละตัว ดังนี้  
สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการ

แพทย กระทรวงสาธารณสขุ  เขตกรุงเทพมหานคร  รวม 3 ขอ ผูวิจัยสรางเอง ประกอบดวย อายุ  
ประสบการณในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ระดับการศึกษา  ลักษณะขอคําถามมีทั้งเปน
แบบปลายเปดและใหเลือกตอบ  

สวนที่ 2 แบบสอบถามความสําเร็จในงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Spence (1983) 
ประกอบดวย 3 ดาน คือ  ความพึงพอใจในการทํางาน  การทํางานใหเสร็จสมบูรณ  และการแขงขัน  
มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

1. ศึกษาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในงาน                   
สรุปสาระสําคัญเพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 
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2. นําโครงสรางตัวแปรดังกลาว มาทําตารางวิเคราะหความสําคัญของคําจํากัดความของ
ตัวแปร  สรางคําถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตัว โดยกําหนดจํานวนขอคําถามใหครอบคลุม
เนื้อหาในแตละดาน ไดขอคําถาม 23  ขอ ตามองคประกอบความสําเร็จในงาน 3 ดาน คือ  

ดานความพึงพอใจในการทาํงาน  เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 1-7  
ดานการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ ขอคําถามเชงิบวก ไดแก ขอที่  8-10, 12-14, 16-18 
    ขอคําถามเชงิลบ   ไดแก ขอที่ 11, 15 
ดานการแขงขัน     เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 19-23 

 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได  5 ระดับ โดยมีเกณฑการตอบดังนี้ 

 

 เปนจริงมากที่สุด   หมายถงึ   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมากที่สุด   
  เปนจริงมาก     หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมาก  
            เปนจริงบางครั้ง     หมายถึง   ขอความนั้นๆ เปนจริงตามสถานการณของทานเปนบางครั้ง 

เปนจริงนานๆ คร้ัง  หมายถงึ  ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานนานๆ คร้ัง 
ไมเปนจริง     หมายถึง  ขอความนั้นๆ ไมจริงตามสถานการณของทาน 

เกณฑการใหคะแนน 
เปนจริงมากทีสุ่ด        5   คะแนน 
 เปนจริงมาก        4   คะแนน 
เปนจริงบางครั้ง       3   คะแนน 
เปนจริงนานๆ คร้ัง    2   คะแนน 
ไมเปนจริง        1   คะแนน 
การแปลผลคะแนนโดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ยในการ

ใหความหมายของคะแนนดังนี้ ( ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00  หมายถงึ    การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสําเร็จในงานอยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49   หมายถงึ   การรบัรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสําเร็จในงานอยูในระดับสูง 
2.50-3.49  หมายถงึ    การรบัรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง ความสาํเร็จในงานอยูในระดบัปานกลาง 
1.50-2.49   หมายถงึ   การรบัรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสาํเร็จในงานอยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49   หมายถงึ   การรบัรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสาํเร็จในงานอยูในระดับตํ่ามาก 
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สวนที่   3  เปนแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงมาจาก

แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของดาวใจ จีเ้พชร (2547)  
ซึ่งสรางจากแนวคิดของ Whipple (2004)  มีคา Validity = .92 , Reliability = .92 ประกอบดวย  
4 ดาน คือ การใหความชวยเหลือ การเคารพความเปนเอกัตบุคคล การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล การมีปฏิสัมพันธตอกัน มีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

1. ศึกษาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในงาน                    
สรุปสาระสําคัญเพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 

2. นําโครงสรางตัวแปรดังกลาว  มาทําตารางวิเคราะหคําสําคัญของคําจํากัดความของ 
ตัวแปร สรางคําถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตัว โดยกําหนดจํานวนขอคําถามในแตละดาน
ใหมีน้ําหนักหรือใกลเคียงกัน และใหครอบคลุมเนื้อหาในแตละดาน ไดขอคําถาม 22 ขอ                
ตามองคประกอบสัมพันธภาพระหวางบุคคล 4 ดาน คือ  

    ดานการใหความชวยเหลอื เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 1-5 
    ดานการเคารพความเปนเอกัตบุคคล เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที ่6-11 
    ดานการปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดไดแก ขอที่12 -17 

                ดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน  เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 18-22 
 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมเีกณฑการตอบดังนี ้

 
 เปนจริงมากที่สุด   หมายถงึ   สิ่งทีท่านแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆ       
                                             เกิดขึ้นทุกครั้ง 
เปนจริงมาก           หมายถึง   สิง่ทีท่านแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆเปน 
                                             เกิดขึ้นบอยๆ 
เปนจริงบางครั้ง      หมายถงึ   สิ่งที่แสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ  เกดิข้ึน 
                                             เปนบางครั้ง 

  เปนจริงนานๆ คร้ัง   หมายถงึ  สิ่งที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆ       
                                                         เกิดขึ้นนานๆ คร้ัง  

 ไมเปนจริง             หมายถงึ   ไมมีการแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆ   
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เกณฑการใหคะแนน 
เปนจริงมากทีสุ่ด       5   คะแนน 
 เปนจริงมาก       4   คะแนน 
เปนจริงบางครั้ง       3   คะแนน 
เปนจริงนานๆ คร้ัง    2   คะแนน 
ไมเปนจริง       1   คะแนน 
การแปลผลคะแนนโดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนัแลวหาคาเฉลีย่ในการ

ใหความหมายของคะแนนดังนี ้  (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00     การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล  

 อยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49      การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล                                

อยูในระดับสูง 
2.50-3.49       การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล                                 

อยูในระดับปานกลาง 
1.50-2.49       การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล 

อยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49      การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล                                 
                         อยูในระดับตํ่ามาก 
สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามคุณคาการจัดการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  

Lubatkin และคณะ (1998) บูรณาการรวมกับแนวคิดการสัมภาษณ หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 
5 ดาน คือ การปฏิบัติงานอยางครบวงจร การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคม  
การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง การควบคุมงบประมาณ การสรางแรงจูงใจ
ใหกับบุคลากร  มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

1. ศึกษาคนควาเอกสาร วารสาร ตําราและงานวจิัยที่เกีย่วกับคุณคาในการจัดการ 
 2. ผูวิจยัสรางเครื่องมือโดยใชแนวคิดในการสรางจากการศึกษาคุณคาในการจัดการตาม 
กรอบแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998) โดยใหผูเชีย่วชาญทางดานภาษาในการแปลใหเนื้อหา
สอดคลองกบัตนฉบบั และนาํบูรณาการรวมกับแนวคิดจากการสมัภาษณ ผูบริหารทางการพยาบาล
ไดขอคําถามจาํนวน 39 ขอ ประกอบดวย   
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การปฏิบัติงานอยางครบวงจร เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมดม ี8 ขอ ไดแก ขอที่ 1-8 
การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคมเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด      

มี 13 ขอ   ไดแก   ขอที่ 9-22 
 การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยงเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด                 

มี 7 ขอ   ไดแก    ขอที่ 23-29 
 การควบคุมงบประมาณเปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมดมี 4 ขอ ไดแก ขอที่ 30-34 
 การสรางแรงจูงใจใหกบับุคลากรเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดม ี5 ขอ ไดแก ขอที ่35-39 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได  5 ระดับ โดยมีเกณฑการตอบดังนี้ 
5            หมายถึง  ส่ิงทีห่ัวหนาผูปวยยึดถอืและใหความสําคัญมากที่สดุในการจัดการ              
4    หมายถงึ   สิ่งที่หวัหนาผูปวยยึดถือและใหความสําคัญมากในการจัดการ  
3     หมายถงึ   สิ่งที่หวัหนาผูปวยยึดถือและใหความสําคัญบางในการจัดการ   

            2      หมายถงึ   สิ่งที่หวัหนาผูปวยยึดถือและใหความสําคัญนอยในการจัดการ 
1           หมายถงึ    สิง่ที่หวัหนาผูปวยไมยึดถือและไมใหความสาํคัญในการจัดการ   
 

              การแปลผลคะแนนโดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนัแลวหาคาเฉลี่ยใน
การใหความหมายของคะแนนดงันี ้( ประคอง กรรณสูต, 2542) 

คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง คุณคาในการจัดการอยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง คุณคาในการจัดการอยูในระดับสูง 
2.50-3.49     การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่องคุณคาในการจัดการอยูในระดับปานกลาง 
 
1.50-2.49     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่องคุณคาในการจัดการอยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่องคุณคาในการจัดการอยูในระดับตํ่ามาก 

 
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาและตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
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1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามความสําเร็จในงาน แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล และแบบสอบถามคุณคาในการจัดการเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา และการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 3 สวนที่ผานการแกไข
จากอาจารยที่ปรึกษาแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน ที่มีประสบการณเกี่ยวกับดานการ
จัดการ การบริหารการพยาบาล  การบริการพยาบาลและดานการวิจัย พิจารณาความครอบคลุม
และความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระของมิติที่วัดความชัดเจนและความเหมาะสม
ของขอคําถาม  ตลอดจนความเหมาะสมของการจัดลําดับขอคําถาม  หลังจากนั้นนําผลการ
พิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) โดย
กําหนดเกณฑการพิจารณาความตรงตามเนื้อหาโดยกําหนดระดับของการใหคาคะแนนความตรง
ตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ 4 ระดับ ดังนี้ 
 1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

2  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก  
จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 

3  หมายถึง คําถามจําเปนตองได รับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงจึงจะ
สอดคลองกับคํานิยาม 

 4  หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 

 คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Burns, 2001) โดยคํานวณจากสูตร 
 

CVI    =      จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
    จํานวนคําถามทั้งหมด 
 

จากการหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ พบวา 
แบบสอบถามทั้ง 3 สวน ไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ โดยแบบสอบถามความสําเร็จในงาน 
มีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา .89 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีคาดัชนีความตรง
ตามเนื้อหา .87 และแบบสอบถามคุณคาในการจัดการ มีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา .84 
หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามดังกลาวมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยมีการ
ปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 23 ขอไดมีการ
ปรับปรุงขอคําถามดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา โดยไมไดตัดหรือเพิ่มขอคําถาม 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 22 ขอไดมี
การปรับปรุงขอคําถามดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา โดยไมไดตัดหรือเพิ่มขอ
คําถาม 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามคุณคาในการจัดการ เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 39 ขอ ไดมีการ
ปรับปรุงขอคําถาม ดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา แยกขอที่มีความหมาย 2 ประเด็น
ออกจากกัน มีขอคําถามเพิ่มข้ึนเปน 40 ขอ 
 

2. การทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิ และได
ปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(Try out) กับหัวหนาหอผูปวยสถาบันธัญญรักษ  ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่
ตองการจะศึกษาและไมไดเปนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน โดยเปน
ผูปฏิบัติงานดานการบริหารการพยาบาลไมต่ํากวา 1 ป แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความ
เที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิแอลฟา ครอนบาค Cronbach’ Alpha coefficient  
(ประคอง กรรณสูต, 2542) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 
Science) Version 11 หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 4 สวน จํานวนทั้งสิ้น 85 ขอ ใชเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง จํานวนทั้งสิ้น 122 คน แลววิเคราะหหาคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังเสนอในตารางที่  3 
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ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

คาความเที่ยง 
ของแบบสอบถาม แบบสอบถาม จํานวนขอ 

ทดลองใช 
(n = 30) 

เก็บขอมูลจริง 
(n = 122) 

 

1.  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน 
2.  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
3.  แบบสอบถามคุณคาในการจัดการ 

 

 

23 
22 
40 

 

.81 

.88 

.95 

 

.80 

.94 

.96 

 
การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการโดยมีขั้นตอนตามลําดบัดังนี ้
  1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สงถึง

ผูอํานวยการ  โรงพยาบาลพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข 5 แหง ไดแก  
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลสงฆ สถาบันเด็กแหงชาติมหาราชินี  
สถาบันประสาทวิทยา  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 

2. สงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแนบรายละเอียด
ของโครงการวิจัยและตัวอยางเครื่องมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลจํานวนสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุขจํานวน 5 แหง โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย
แตละโรงพยาบาล ใชระยะเวลาแตละโรงพยาบาลประมาณ 2 ถงึ 8 สัปดาห 

3. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมภารกิจบริการวิชาการ (ฝายพยาบาล) 
ของแตละโรงพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 

  4. ผูวิจัยสงแบบสอบถามผานผูรับผิดชอบดานวิชาการของฝายการพยาบาลของ     
แตละโรงพยาบาลโดยชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัยโดยขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถาม
และเก็บรวบรวมขอมูลไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงตําแหนงทางการบริหารตั้งแต 1 ปข้ึน ที่เปน
กลุมตัวอยาง เพื่อเปนการพิทักษสิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางและเพื่อใหได 
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ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยใสซองแตละคน มีจดหมายถึงผูตอบทุกคนเพื่อให       
ลงนามยินยอมตอบ และสงคืนผนึกซองสงคืนมายังกลุมภารกิจบริการวิชาการ และผูวิจัยไปปรับ
เองถามีการตอบแบบสอบถามทุกขอ แสดงวาผูตอบมีการยินยอมโดยพฤตินัย 

 5. ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้ไดเสนอโครงรางวิทยานิพนธและ
เครื่องมือ ที่ใชในการวิจัย (แบบสอบถาม) สงใหคณะกรรมการพิทักษสิทธิตัวอยางวิจัยของ
องคการ โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของโรงพยาบาลทั้ง 5 แหง 
พิจารณาใหความเห็นชอบกอน ผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวมขอมูล  

 

การพิทักษสทิธิ์กลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้ 

1.  ชี้แจงทาํความเขาใจกับหัวหนากลุมภารกิจบริการวชิาการ (ฝายการพยาบาล) 
แตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจยั 

2.  ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษรในหนาแรกของแบบสอบถาม  
โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบและดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยาง ที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการ
เขารวมโครงการไดทุกเวลา โดยเมื่อไดรับแบบสอบถามแลวใหปดผนึกสงแบบสอบถามกลับคืน
กลุมภารกิจบริการวิชาการ ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  

3.  เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถาม 
ไวเปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย ตรวจสอบความสมบูรณแลวนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

        4.  วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
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การวิเคราะหขอมูลวิจัย 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีการ
ทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.0 (Statistics Package for 
the Social Science for Windows Version 11.0) ในการประมวลผล มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) 

1.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุและประสบการณในตําแหนง       
โดยการแจกแจงความถี่ การหาคารอยละ การหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ระดับการศึกษา ดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ   

1.2  วิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายขอ รายดาน 
และโดยรวม ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)   
แบงระดับจากคาเฉลี่ยตามเกณฑการแปลผลคะแนน 

2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย โดยคํานวณ 
   2.1 คาสถิติเชิงบรรยาย หาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
   2.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   2.3 นาํคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธที่ไดไปทดสอบความมีนัยสาํคัญ     
ดวยสถิติเพียรสัน (Pearson ’s product moment correlation coefficient), ไค-สแควร           
(Chi –square test statistic)  และสัมประสิทธิ์การณจรณ (Contigency  coefficient) 
 

กําหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ หรือคา r ดังนี ้                                             
(ประครอง กรรณสูต, 2542)  

  เมื่อ r เขาใกล 1.00  (ประมาณ  .70 - .09)         มีความสัมพันธกนัสูง 
 เมื่อ r เขาใกล .50    (ประมาณ  .30 - .69)         มีความสัมพันธกันปานกลาง 

  เมื่อ r เขาใกล 0       (ประมาณ .29 และต่ํากวา)  มีความสัมพันธกันต่ํา 
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เครื่องหมาย + หรือเครื่องหมาย – แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ              
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปน  + หมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน                   
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน – หมายถึง ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกนัขามกบัระดับ
ความสัมพันธ 
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บทที่ 4 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาการตามรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 122 คน ผูวจิัยนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด 
กรมการแพทย  

1.1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะห และเสนอเปนคาเฉลี่ยและ รอยละ 
 

 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพในงาน และคุณคาการจัดการ 
  1.2 การวิเคราะหคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงาน 
จําแนกตามรายดานและรายขอ  
  1.3  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคล จําแนกตามรายดานและรายขอ  
  1.4  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาใน
การจัดการของหวัหนาหอผูปวย จาํแนกตามรายดานและรายขอ  
 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณใน
ตําแหนงหวัหนาหอผูปวย  ความสาํเร็จในงาน  สัมพนัธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาในการ
จัดการตามการรับรูของของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกดั
กรมการแพทย 
จากการสํารวจ 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษาและ

ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน 
(n = 122) รอยละ 

อาย ุ                                                                   
36-40 ป 
41-45  ป 
46-50  ป 
51-55  ป 
56-60  ป 

 
3 
21 
41 
39 
18 

 
2.5 
17.2 
33.5 
32 

14.8 
ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรี / เทียบเทา 
          ปริญญาโท 

 
99 
23 

        
81.1 
18.9 

ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
1-5     ป 
6-10    ป 
11-15  ป 
16-20  ป 
21-25  ป 
26-30  ป 
31-35  ป 

 
45 
33 
16 
14 
8 
2 
4 

 
36.9 
27 

13.1 
11.5 
6.6 
1.6 
3.3 

 
จากตารางที่ 4  พบวา หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีอายุระหวาง 46-50 ป  คิดเปนรอยละ

33.6 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด คิดเปนรอยละ 81.1 ประสบการณในตําแหนงหวัหนา
หอผูปวย อยูในชวง 1- 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 36.9 
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงานของหวัหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายดาน  
 

ความสาํเร็จในงาน X S.D. ระดับ 
1. ความพงึพอใจในการทํางาน 
2. การทํางานใหเสร็จสมบรูณ 
3. การแขงขัน 

4.32 
3.75 
2.88 

0.45 
0.39 
0.79 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
โดยรวม 3.66 0.37 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 5   พบวาความสําเร็จในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการ

แพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (X = 3.66) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา คะแนนเฉลี่ยดานความพึงพอใจในการทํางาน มีคาสูงสุด (X = 4.32) 
รองลงมา คือ ดานการทํางานใหเสร็จสมบรูณ (X = 3.75) สวนดานการแขงขันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด        
(X = 2.88) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความสําเร็จในงานดานความพึง
พอใจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
รายขอ  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน X S.D. ระดับ 
1.  ทานพยายามทาํงานหนกัเพื่อใหงานสาํเร็จ                             4.48 0.59 สูง 
2.  ทานรูสึกมคีุณคาในตนเองจากการที่ทาํงานที่รับผิดชอบ          4.45 0.59 สูง 
3.  ความสุขของทานเกิดจากการไดพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบ     4.40 0.63 สูง 
4.  ทานพงึพอใจในงานเมื่อทานคิดวาทานไดทําอยางดีที่สุดแลว   4.36 0.60 สูง 
5.  ทานมีความพึงพอใจกับงานทีท่ําอยู                                       4.20 0.73 สูง 
6. ทานใหความสําคัญกับงานของทานแมวางานนัน้ จะไมมี
ความสาํคัญในสายตาผูรวมงานก็ตาม                                 

4.19 0.72 สูง 

7.  ทานมีการพัฒนางานในความรับผิดชอบอยางตอเนือ่ง            4.18 0.65 สูง 
โดยรวม 4.32 0.45 สูง 

 
จากตารางที่ 6    พบวาความสําเร็จในงานดานความพึงพอใจในการทํางานของหวัหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 4.32) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ย ที่มีคาสูงสุด คือทานพยายามทํางาน
หนักเพื่อใหงานสําเร็จ  (X = 4.48) รองลงมา คือ ทานรูสึกมีคุณคาในตนเองจากการที่ทํางานที่
รับผิดชอบ  (X = 4.45) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานมีการพัฒนางานในความรับผิดชอบอยาง
ตอเนื่อง (X = 4.18) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงานดานการทํางานให

เสร็จสมบรูณของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนก
ตามรายขอ  

 
การทาํงานใหเสร็จสมบรูณ X S.D. ระดับ 

1.  เมื่อทานรบัที่จะทํางานใดทานจะทําใหสําเร็จ                          4.45 0.54 สูง 
2.  เมื่อลงมือทํางานทานจะพยายามทาํงานนัน้ใหสาํเร็จ              4.37 0.59 สูง 
3.  ทานจะทํางานโดยไมปลอยเวลาผานไปอยางไรประโยชน        4.09 0.72 สูง 
4.  ทานมีความมั่นใจในการทํางานทีท่าทายความสามารถ           4.00 0.73 สูง 
5.  ทานพยายามเรียนรูที่จะทํางานทีย่าก                                    3.96 0.74 สูง 
6.  ทานจะวางแผนการทาํงานดวยตนเองมากกวาที่จะรองขอให 
ผูอ่ืนชวยเหลือ 

3.95 0.83 สูง 

8.  ทานพยายามทาํงานที่ตองใชทักษะขั้นสูง                               3.85 0.78 สูง 
9. ทานไดรับความกาวหนาในงานตามทีท่านคาดหวงัไว              3.54 1.00 สูง 
10. ทานบรรลคุวามสาํเร็จทกุดานตามทีท่านตั้งใจไว                    3.37 0.77 ปานกลาง 
11. ทานชอบทํางานที่ไมยุงยากซับซอน                                      2.94 0.99 ปานกลาง 
12. ทานชอบทํางานทีท่านชํานาญอยูแลวมากกวาที่จะทํางานที่

ใชทักษะใหมๆ            
2.76 0.94 ปานกลาง 

โดยรวม 3.75 0.39 สูง 
 
จากตารางที่ 7   พบวาความสําเร็จในงานดานการทํางานใหเสร็จสมบรูณ  ของหัวหนาหอผูปวย  

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  
(X = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด  คือเมื่อทานรับที่จะทํางานใด 
ทานจะทาํใหสําเร็จ (X = 4.45 ) รองลงมา คือ เมื่อลงมือทํางานทานจะพยายามทํางานนั้น         
ใหสําเร็จ (X = 4.37) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานชอบทํางานที่ทานชํานาญอยูแลวมากกวาที่จะ
ทํางานที่ใชทักษะใหม ๆ (X = 2.76) 
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงานดานการแขงขัน  
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การแขงขัน X S.D ระดับ 

1.  ทานใชความพยายามมากขึ้นเมื่อตองแขงขันกับผูอ่ืน    3.50 0.95 ปานกลาง 
2.  ทานรูสึกกงัวลใจเมื่อทํางานไดไมดีเทาผูอ่ืน                  3.04 1.01 ปานกลาง 
3.  ทานตองการทํางานแขงกับผูอ่ืน  2.85 1.00 ปานกลาง 
4.  การทาํงานใหดีกวาผูอ่ืนเปนสิ่งสาํคัญในชีวิตทาน         2.80 1.12 ปานกลาง 
5.  การเปนผูชนะเปนสิ่งสาํคญัสําหรับทานในการทํางาน   2.23 0.98 ต่ํา 

โดยรวม 2.88 0.77 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 8 พบวาความสําเร็จในงานดานการแขงขันของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ  
ปานกลาง (X = 2.88 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือทานใชความ
พยายามมากขึ้นเมื่อตองแขงขันกับผูอ่ืน (X = 3.50) รองลงมา คือ ทานรูสึกกังวลใจเมื่อทํางานได
ไมดีเทาผูอ่ืน (X = 3.04 ) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือการเปนผูชนะเปนสิ่งสําคัญสําหรับทานในการ
ทํางาน (X = 2.23 ) 
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ตารางที่ 9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน  
 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล X S.D. ระดับ 
1.  การใหความชวยเหลือ                                            4.38 0.45 สูง 
2.  การปฏิบัติโดยคํานงึความเปนปจเจกบคุคล             4.37 0.41 สูง 
3.  การเคารพความเปนเอกตับุคคล                             4.35 0.45 สูง 
4.  การมีปฏิสมัพันธตอกัน                                          4.32 0.47 สูง 

โดยรวม 4.36 0.40 สูง 
 

จากตารางที่ 9  พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.36)            
เมื่อพิจารณารายดาน พบวาคะแนนเฉลี่ยดานการใหความชวยเหลือ มีคาสูงสุด                        
(X = 4.38 ) รองลงมา คือ ดานการปฏิบัติโดยคํานงึความเปนปจเจกบุคคล (X = 4.37) สวนดานที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (X = 4.32) 
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดานการให

ความชวยเหลือของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายขอ  

 
การใหความชวยเหลือ X S.D. ระดับ 

1.  ทานยนิดีรับฟงปญหาตางๆ ของผูรวมงาน                         4.51 0.57 สูงมาก 
2.  เมื่อผูรวมงานมีความเดือดรอนทานจะใหความชวยเหลือ    4.41 0.55 สูง 
3.  ทานใหกําลังใจผูรวมงานในการทาํงาน                              4.36 0.60 สูง 
4.  ทานใหคาํแนะนาํผูรวมงานในการแกปญหา                       4.33 0.56 สูง 
5.  ทานกระตุนใหผูรวมงานรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย    4.28 0.53 สูง 

โดยรวม 4.38 0.45 สูง 
 

จากตารางที่ 10   พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการใหความชวยเหลือของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม
อยูในระดับสูง (X = 4.38) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุดคือ ทานยินดีรับฟง
ปญหาตางๆ ของผูรวมงาน (X = 4.51) รองลงมา คือ เมื่อผูรวมงานมีความเดือดรอนทานจะให
ความชวยเหลือ (X = 4.41) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ ทานกระตุนใหผูรวมงานรับผิดชอบงานที่ไดรับ
มอบหมาย (X =4.28) 
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ตารางที่  11  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดาน
การเคารพความเปนเอกัตบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                   
เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การเคารพความเปนเอกัตบคุคล X S.D. ระดับ 

1.  ทานมีความเปนมิตรกับผูรวมงานทุกคน                    4.54 0.54 สูงมาก 
2.  ทานใหเกียรติแกผูรวมงานทกุๆคน                            4.52 0.54 สูงมาก 
3.  ทานเก็บรักษาเรื่องสวนตัวของผูรวมงานเปนอยางด ี   4.45 0.54 สูง 
4.  ทานแสดงกริยาที่สุภาพกับผูรวมงานทุกคน                4.33 0.58 สูง 
5.  ทานใหเวลาในการพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา            4.22 0.57 สูง 
6.  ทานไมกลาวตักเตือนผูรวมงานตอหนาผูอ่ืน               4.05 0.75 สูง 

โดยรวม 4.35 0.45 สูง 
 

  จากตารางที่ 11 พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการเคารพความเปนเอกบุคคล
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.35) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุดคือ ทานมี
ความเปนมิตรกับผูรวมงานทุกคน (X = 4.54) รองลงมาคือ ทานใหเกียรติแกผูรวมงานทุก  ๆคน (X = 4.52)  
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานไมกลาวตักเตือนผูรวมงานตอหนาผูอ่ืน (X = 4.05) 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดาน

การปฏิบัติโดยคํานึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย    
เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การปฏิบัติโดยคํานงึความเปนปจเจกบุคคล X S.D. ระดับ 

1.  ทานใหหมายเลขโทรศัพท มือถือหรือทีบ่านซึง่ผูใตบังคับบัญชา
สามารถติดตอทานได                                 

4.59 0.63 สูงมาก 

2.  ทานทกัทายผูใตบังคับบัญชาเมื่ออยูนอกหอผูปวยทัง้ในและนอก
เวลาปฏิบัติงาน                                        

4.59 0.52 สูงมาก 

3.  ทานเรียกชือ่ผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตองทุกคน                        4.50 0.63 สูง 
4.  ทานมอบหมายงานตามความสามารถของแตละคน                       4.31 0.53 สูง 
5.  ทานเลือกใชคําพูดทีเ่หมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน            4.25 0.73 สูง 
6.  ทานจําขอมูลสวนตวัของผูใตบังคับบัญชาของทานไดอยางถกูตอง  3.95 0.67 สูง 

โดยรวม 4.37 0.41 สูง 
 

 จากตารางที่ 12  พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการปฏิบัติโดยคํานึงความเปน
ปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคา
คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.37) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มี
ระดับสูงเทากันคือ ทานทักทายผูใตบังคับบัญชาเมื่ออยูนอกหอผูปวยทั้งในและนอกเวลา
ปฏิบัติงาน และทานใหหมายเลขโทรศัพท มือถือหรือที่บานซึ่งผูใตบังคับบัญชาสามารถตดิตอทานได   
(X = 4.59) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานจําขอมูลสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาของทานไดอยาง
ถูกตอง (X = 3.95) 
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ตารางที่  13  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกันของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายขอ  

 
การมีปฏิสัมพนัธตอกนั X S.D. ระดับ 

1.  ทานยอมรบัฟงขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
การปรับปรุงงาน                                           

4.40 0.57 สูง 

2.  ทานยอมรบัฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชา  4.36 0.59 สูง 
3.  ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานวิพากษวิจารณและอภิปราย
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

4.33 0.62 สูง 

4.  ทานสรางบรรยากาศในหอผูปวยที่ใหผูใตบังคับบัญชา
สะดวกใจในการสนทนาและใหความเหน็ตางๆ                     

4.31 0.59 สูง 

5.  ทานชี้แนะการทาํงานแกผูรวมงานแตละคนอยางสรางสรรค  4.22 0.54 สูง 
โดยรวม 4.32 0.47 สูง 

 
   จากตารางที่ 13   พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.32) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือทาน
ยอมรับฟงขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ การปรับปรุงงาน (X = 4.40) รองลงมา คือ 
ทานยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชา (X = 4.36) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
ทานชี้แนะการทํางานแกผูรวมงานแตละคนอยางสรางสรรค (X = 4.22) 
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจดัการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน  

 
คุณคาการจัดการ X S.D. ระดับ 

1.  การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร                                 4.32 0.53 สูง 
2.  การปฏิบัติงานอยางครบวงจร                                     4.19 0.46 สูง 
3.  การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง      4.13 0.50 สูง 
4.  การควบคมุงบประมาณ                                             4.11 0.51 สูง 
5.  การควบคมุกลยทุธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม         3.83 0.55 สูง 

โดยรวม 4.12 0.45 สูง 
 

จากตารางที่ 14   พบวาการรับรูคุณคาในการจัดการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  
(X = 4.12) เมื่อพิจารณารายดานพบวา คะแนนเฉลี่ยดาน การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร          
มีคาสูงสุด  (X = 4.32) รองลงมา คือ ดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจร (X = 4.19) สวนดาน       
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม (X = 3.83)  
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 

ดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย          
เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การปฏิบัติงานอยางครบวงจร X S.D. ระดับ 

1.  การสงเสรมิภาพลักษณที่ดีของหอผูปวย                                  4.39 0.59 สูง 
2. การจัดลําดับงานที่มอบหมายตามความเหมาะสมของแตละบุคคล  4.26 0.57 สูง 
3.  การระบุประเด็นสําคัญโดย ยึดหลักวชิาการเพื่อใหการตัดสินใจ
ถูกตอง                     

4.22 0.71 สูง 

4.  การพยายามใชวิธีการใหมๆ  เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานหรอืแกปญหา  4.19 0.58 สูง 
5.  การเขียนรายงานอยางกระชับ ชัดเจนและไดใจความสําคัญ 4.16 0.63 สูง 
6. การวิเคราะหขอมูลของหอผูปวยของทานอยางครบถวน             4.13 0.61 สูง 
7.  การจัดระบบการใชทรัพยากรและบริการเพื่อลดคาใชจายใน
หอผูปวย                 

4.09 0.67 สูง 

8.  การบริหารจัดการเวลาอยางมีประสิทธภิาพ                             4.07 0.63 สูง 
โดยรวม 4.12 0.45 สูง 

 
  จากตารางที่ 15   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจร            

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือ การสงเสริม
ภาพลักษณที่ดีของหอผูปวย (X = 4.39) รองลงมา คือ การจัดลําดับงานที่มอบหมายตามความ
เหมาะสมของแตละบุคคล (X = 4.26) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การจัดระบบการใชทรัพยากรและ
บริการเพื่อลดคาใชจายในหอผูปวย (X = 4.09) 
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ตารางที่  16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 
ดานการควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย   เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

การควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนทีย่อมรับของสังคม              X S.D. ระดับ 
1.  การกาํหนดเปาหมายของหอผูปวย                                          4.31 0.56 สูง 
2.  การจัดทาํมาตรฐานคุณภาพการบริการ                                   4.25 0.63 สูง 
3.  การกระจายอํานาจในการบริหารไปยังผูใตบังคับบัญชา            4.15 0.64 สูง 
4.  ประยุกตใชกฎระเบยีบและขอกําหนดที่สอดคลองกับการปฏิบัติงาน    4.11 0.64 สูง 
5. การเริ่มกิจกรรมใหมๆ ในหอผูปวย                                            4.04 0.67 สูง 
6. การกําหนดโครงสรางของโครงการเพื่อสะทอนใหเหน็ถงึเปาหมาย
ของหอผูปวย                                              

3.99 0.59 สูง 

7. สามารถประสานงานกบัหนวยงานอืน่ทัง้ในและนอกโรงพยาบาล       3.93 0.85 สูง 
8.  กําหนดทิศทางของหอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนมเศรษฐกิจ 
ของประเทศ           

3.79 0.74 สูง 

9.  คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเขาทํางานในหอผูปวย     3.77 1.11 สูง 
10. การวิเคราะหทางเลือกอืน่ของนโยบายของโรงพยาบาล            3.74 0.63 สูง 
11. การคาดคะเนสภาวะของชุมชนกับโครงสรางของโครงการ        3.59 0.83 สูง 
12. การสรางสัมพันธภาพในการทํางานทีด่ีกับชุมชนที่อยูรอบขาง   
      โรงพยาบาล                                               

3.51 1.03 สูง 

13. การมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมของชุมชน 3.41 1.03 ปานกลาง 
14. ตรวจสอบผลกระทบของโครงการกับนโยบายระดับทองถิ่น      3.08 1.13 ปานกลาง 

โดยรวม 3.83 0.55 สูง 
 

  จากตารางที่ 16   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการควบคุมกลยทุธเพือ่ใหเปน
ที่ยอมรับของสังคม ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร 
มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.83) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มี
คาสูงสุด คือ การกําหนดเปาหมายของหอผูปวย (X = 4.31) รองลงมา คือ การจัดทํามาตรฐาน
คุณภาพการบริการ (X = 4.25) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ตรวจสอบผลกระทบของโครงการกับ
นโยบายระดับทองถิ่น (X = 3.08) 
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ตารางที่  17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 

ดานการโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง             X S.D. ระดับ 

1.  การกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ               4.41 0.64 สูง 
2.  การจัดการฝกอบรมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดทกัษะที่จาํเปน
ในการแกไขขอบกพรอง                                  

4.20 0.67 สูง 

3.  การใชแนวทางที่สามารถยืดหยุนกฎระเบียบเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของหอผูปวย                        

4.18 0.63 สูง 

4.  การแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในหอผูปวย                              4.11 0. 68 สูง 
5.  การใชทกัษะอ่ืนๆนอกเหนือจากทักษะทางการบริหารในการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย                         

4.03 0.65 สูง 

6.  การติดตอประสานงานกบัผูบริหาร โรงพยาบาลเพื่อประโยชน
ของหอผูปวย                      

4.02 0.77 สูง 

7.  การคนหาและแกไขสถานการณที่มีบุคลากรละเมิดกฎระเบียบ
ทําใหไมเปนไปตามเปาหมายของหอผูปวย                                 

3.98 0.71 สูง 

โดยรวม 4.13 0.05 สูง 
 
  จากตารางที่ 17   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการโนมนาว การตอรองและการ
แกไขความขัดแยง ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร   
มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  (X = 4.13 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มี
คาสูงสุด คอื การกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (X = 4.41) รองลงมา คือ 
การจัดการฝกอบรมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดทักษะที่จําเปนในการแกไขขอบกพรอง (X = 4.20) 
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือการคนหาและแกไขสถานการณที่มีบุคลากรละเมิดกฎระเบียบทําใหไม
เปนไปตามเปาหมายของหอผูปวย  (X = 3.98) 
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ตารางที่ 18  คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรูคุณคาในการจดัการดาน

การควบคุมงบประมาณ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายขอ  
 

การควบคุมงบประมาณ                                X S.D. ระดับ 
1.  การจัดการใหการบริการทันตามกาํหนดเวลา                           4.34 0.58 สูง 
2.  การจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการดูแล
ผูปวยที่มีคุณภาพ                                                       

4.29 0.63 สูง 

3. การเก็บบันทึกเกี่ยวกับงบประมาณบัญชีรายรับรายจายของ 
หอผูปวยอยางถูกตอง 

4.07 0.67 สูง 

4. การบริหารจัดการ ทรัพยากร การเงิน ใหเปนไปตามงบประมาณที่
กําหนดไว                                     

4.04 0.72 สูง 

5. การเผยแพรเปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกไดรับรู 3.84 0.70 สูง 
โดยรวม 4.11 0.51 สูง 

 
   จากตารางที่ 18  พบวาการรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการควบคุมงบประมาณของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.11) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือ การ
จัดการใหการบริการทันตามกําหนดเวลา  (X = 4.34) รองลงมา คือ การจัดการทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการดูแลผูปวยที่มีคุณภาพ (X = 4.29) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ การเผยแพร
เปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกไดรับรู (X =  3.84) 
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 

ดานการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                        
เขตกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามรายขอ  

 
การสรางแรงจงูใจใหกับบุคลากร                        X S.D. ระดับ 

1.  สงเสริมการรวมกันทํางานเปนทีม                                        4.54 0.60 สูง 
2.  การใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน                    4.50 0.59 สูง 
3.  การสรางความกาวหนาใหแกบุคลากรทุกคน                        4.42 0.65 สูง 
4.  สรางศรัทธาและใหเกียรติแกผูใตบังคับบัญชาทกุคน             4.35 0.61 สูง 
5.  การสรางความกาวหนาใหแกวิชาชพีโดยสรางผลงานทางวชิาการ    4.13 0.78 สูง 
6. ใหรางวัลแกบุคลากรเมื่อทํางานสําเร็จ                                  4.01 0.73 สูง 

โดยรวม 4.32 0.53 สูง 
 

  จากตารางที่ 19   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลีย่
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.32) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือสงเสริม
การรวมกันทํางานเปนทีม (X = 4.54) รองลงมา คือ การใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชา    
ทุกคน (X = 4.50) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ใหรางวัลแกบุคลากรเมื่อทํางานสําเร็จ (X = 4.01) 
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ตอนที่ 2  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
2.1 วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และ

ประสบการณในตําแหนง กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางท่ี 20  ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล   ระดับการศึกษา  กับคุณคาในการ

จัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 

                               ระดับคุณคาการจัดการ 
ปานกลาง สูง สูงมาก C χ2 p-value ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ    
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

รวม 

 
7 
4 
11 

 
7.1 
17.4 

9 

 
68 
15 
83 

 
68.7 
65.2 
68 

 
24 
4 
28 

 
24.2 
17.4 
23 

.145 2.620 .270 

 
จากตารางที่ 20 พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับคุณคา

ในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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2.2  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับ

คุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางที่ 21  ความสัมพันธระหวาง  อายุ  ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล

กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพนัธ (r) 

การแปรผล 
ระดบัความสมัพันธ 

 
อาย ุ

ประสบการณในตําแหนง 
ความสาํเร็จในงาน 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
 

 
.206 
.181 
.504 
.690 

 
ต่ํา 

ไมสัมพันธ 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

p<.05 
 

จากตารางที่ 21 พบวา อายุ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .206) ความสําเร็จในงาน
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .504) และสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .690) สวนประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับ
คุณคาในการจดัการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

 
 

 



 

76
บทที่ 5 

 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) แบบศึกษา

ความสัมพันธ (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูคุณคาการจัดการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  และเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับ    
คุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                     
เขตกรุงเทพมหานคร 

  กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวย ที่ปฏิบัติงานในกลุมภารกิจ
บริการวิชาการ (ฝายการพยาบาล) จากโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 5 แหง  
ไดจากการสุมแบบเฉพาะเจาะจง และจํานวนหัวหนาหอผูปวย122 คน  

 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย                

4  สวน คือ  
สวนที่ 1    แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 

กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีขอคําถาม 4 ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือความพงึพอใจ

ในการทํางาน  การทํางานใหเสร็จสมบูรณ  การแขงขัน โดยมีขอคําถาม 23  ขอ  
สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ

การใหความชวยเหลือ การเคารพความเปนเอกัตบุคคล การปฏิบัตโิดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
การมีปฏิสัมพนัธตอกนัโดยมีขอคําถาม 22 ขอ 

สวนที่ 4  แบบสอบถามคุณคาการจัดการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ดาน คือ การปฏิบัติงาน
อยางครบวงจร  การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคม การโนมนาว การตอรอง 
และการแกไขความขัดแยง  การควบคุมงบประมาณ การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรโดยมีขอ
คําถาม 40 ขอ 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (Content validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน        
7  ทาน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนให
ขอเสนอแนะ และผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับ 
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อาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใช (Try out ) กับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ธัญญรักษ ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะห        
ขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์  
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความสําเร็จในงานเทากับ แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลเทากับ และแบบสอบถามการรับรูคุณคาการจัดการเทากับ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไป
ใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง และนํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวิธี
เดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .80, .94 และ .96 ตามลําดับ 
  การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยัง
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 124 ฉบับ     
และขอความอนุเคราะหจากกลุมภารกิจบริการวิชาการเปนผูจัดแจกใหแกหัวหนาหอผูปวยทีร่ะบไุว 
สวนสถาบันประสาทวิทยา ผูวิจัยไปเก็บขอมูลดวยตนเอง และไปรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 
124 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถ
นํามาวิเคราะหขอมูลได 122 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.38 ของแบบสอบถามทั้งหมด   
  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติโดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 กําหนดความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 สถิติที่
ใชในการวิจัยไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช 
ไคสแควร (Chi-square) และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation)  
 โดยมีสมมติฐานการวิจยัดังนี้   

1.  ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพนัธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการ 
ตามการรับรูของ หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร โดย 

1.1  อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการตามการรับรูของ  
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

1.2 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการตามการ 
รับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  

1.3 ประสบการณการทาํงานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย มคีวามสัมพันธทางบวกกับ 
การรับรูคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย        
เขตกรุงเทพมหานคร  
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2 .  ความสําเร็จในงาน มีความสัมพนัธทางบวกกับคุณคา ในการจัดการตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย                 
เขตกรุงเทพมหานคร  
   3.  สัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับคุณคาในการจัดการตามการ
รับรูของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                   
เขตกรุงเทพมหานคร  
 
สรุปผลการวจิัย 
 

1. ผลการวิเคราะห ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สมัพนัธภาพระหวางบุคคล 
คุณคาในการจัดการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  

1.1  ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทาํงาน  
 พบวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  
122 คน สวนใหญมีอายุระหวาง 46-50 ป คิดเปนรอยละ 36.6 รองลงมามีอายุระหวาง 51-55 ป 
คิดเปนรอยละ 32 และนอยที่สุดคือมีอายุ 36-40 ป คิดเปนรอยละ 2.5 โดยมีอายุเฉลี่ย 50.03 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 81.1 ดานประสบการณการทํางานอยู
ระหวาง 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 45  รองลงมาคือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 27 และ
ประสบการณการทํางาน 26-30 ป  มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.6 และมีประสบการณการ
ทํางานเฉลี่ย 10.18 ป   

1.2 ความสําเร็จในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการ
แพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

พบวา  หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร                
มีความสําเร็จในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.66) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ความสําเร็จในงาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานความพึงพอใจในการทํางาน (X = 4.32) และ
ดานการทํางานใหเสร็จสมบรูณ (X = 3.75) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานการแขงขัน (X = 2.88)     
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1.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  

พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12 ) เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลสวนใหญอยูในระดับสูงเชนกัน โดยมีดานการใหความชวยเหลือ มีคาเฉลี่ยสูงสุด   
(X = 4.38)  รองลงมาคือดานการปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X = 4.37)  สวนดาน
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานการมีปฏิสัมพันธกัน (X = 4.32) 

1.4  คุณคาในการจัดการ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทย เขตกรุงเทพมหานคร  

พบวาคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย           
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12) เมื่อพิจารณาตามรายดาน พบวาการรับรู
คุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
ทุกดานอยูในระดับสูง  โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร (X = 4.32) 
รองลงมาคือการปฏิบัติงานอยางครบวงจร (X = 4.19) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การควบคุม
กลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม (X = 3.83)   

 
2. ผลการวิเคราะห ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  
  2.1  ปจจยัสวนบุคคล 
   2.1.1  อายุมีความสมัพนัธกบัคุณคาในการจัดการในระดับตํ่า (r =.20 )   
ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจยัขอที่ 1 
   2.1.2  ประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการ 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานครซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 

2.1.3  ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 
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  2.2  ความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r =.50 )กับ
คุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร          
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4  
  2.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  (r = .69) กับ
คุณคาในการจัดการของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่  5   
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1.  การศึกษาคุณคาในการจัดการตามการรับรู ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร   

จากการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย        
เขตกรุงเทพมหานคร รับรูคุณคาในการจัดการ โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12) โดยมีดานการ
สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยงปฏิบัติงานอยาง
ครบวงจร การปฏิบัติงานอยางครบวงจร การควบคุมงบประมาณ การควบคุมกลยุทธเพื่อให
องคการเปนที่ยอมรับของสังคม อยูในระดับสูงทุกดาน (X = 4.32, 4.19, 4.13, 4.11 และ 3.83 
ตามลําดบั) ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีลักษณะงาน หรือลักษณะการปฏิบัติที่
คลายคลึงกัน และพบวาการที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานในฐานะโรงพยาบาลศูนย จัดการภายใต
นโยบายของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข เชนเดียวกัน มีโอกาสประชุมปรึกษาแลกเปลี่ยน
กันภายในเครือขายอยูบอยครั้ง รวมทั้งอาจไดรับการนิเทศงานเปนประจําเชนเดียวกัน จากกอง
การพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีทั้งนักวิชาการ และนักการศึกษาที่มีความรูความสามารถ
ดานการจัดการ (ขนิษฐา กัวศรีนนท, 2540) สงผลไปยังการปฏิบัติ  จึงทําใหหัวหนาหอผูปวย
ปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ ทําใหคาเฉลี่ยของการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวยอยู
ในระดับสูง  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัสรา จารุสุสินธ (2542) ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยมีการ
รับรูความสามารถดานการจัดการโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อมีการนํากระบวนการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) มาใชในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
(ทัศนา บุญทอง, 2543) เพื่อใหผานการรับรองและสามารถคงไวซึ่งการรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอดไป  จึงทําใหมีการตื่นตัวตอการพัฒนาคุณภาพมากขึ้น  มีการ
กําหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนเปนที่ยอมรับขององคการวิชาชีพอื่นๆ เปนที่พึงพอใจ
ของประชาชน ตอบสนองความตองการของประชาชน ซึ่งแนวคดิดังกลาวจะประสบความสําเร็จได
นั้น หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการบริหารจัดการ  
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สําหรับคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณารายดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้     

         
1.1 ดานการสรางแรงจูงใจ 
จากการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 

มีการรับรูคุณคาดานการสรางแรงจูงใจ อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 4.32) อธิบายไดวา        
การยึดถือและใหความสําคัญ ในดานการสรางแรงจูงใจของหัวหนาหอผูปวยนั้นจะทําใหเกิดความ
รวมมือในการปฏิบัติงานซึ่ง วิจิตร อาวะกุล (2540) กลาววา การสรางแรงจูงใจใหเกิดในการ
ทํางานเปนความรูสึกนึกคิดทัศนคติของบุคคลที่มีตอสถานการณทํางาน เปนความมุงหวังในการ
ทํางานไมลดละเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว มีความสําคัญตอความสําเร็จของงานทุกอยาง 
การสรางแรงจูงใจในการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับกระบวนการบริหารสอดคลองกับ  
ชมช่ืน สมประเสริฐ (2543) พบวาแรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
สงเสริมความสุข ความสําเร็จในการทํางาน ในสังคมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการนํากลยุทธใหม ๆ มาใชในการบริหารงานเพื่อที่จะนําองคการ
ไปสูความสําเร็จโดยเฉพาะการเพิ่มรายไดใหแกองคการ โดยตองคํานึงถึงผูปฏิบัติหรือพยาบาลวิชาชีพ
เปนสําคัญเพื่อใหมีแรงจูงใจในการสรางสรรคงานที่มีคุณภาพตอไป (สุดารัตน เหลาฉลาด, 2547)       
และถาหัวหนาหอผูปวยมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลว 
ยอมสามารถที่กระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเกิดความคิดสรางสรรค ในการที่จะทําสิ่งใหม ๆ    
มีความรับผิดชอบ ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย เกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหบุคลากร
รวมมือรวมใจกันพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายได ซึ่งพบจากการศึกษาของ 
ฉฎาธร ปรานมนตรี (2547) ที่วา หัวหนาหอผูปวยมีการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพโดย
การยกยองชมเชย หรือการใหรางวัล สอดคลองกับแนวคิดของ Luthans (1995: 141) ที่กลาววา 
แรงจูงใจทําใหบุคคลเต็มใจที่จะใชพลังอยางใดอยางหนึ่งใหประสบผลสําเร็จ เปนตัวเรงหรือเสริม
การทํางานของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยมีผลตอบแทนเปนเปาหมาย และผลการวิจัย
ของประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ศึกษาพบวา การสรางแรงจูงใจ เปนตัวชี้วัดสมรรถนะการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ดานหนึ่งของหัวหนาหอผูปวย  
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1.2  ดานการปฏิบตัิงานอยางครบวงจร     
        จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

มีการรับรูคุณคาดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจร อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 4.19) 
อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยที่บริหารงานในยุคปฏิรูปสุขภาพ รับรูวามีการเปลี่ยนแปลงการ
ทํางานขององคการสุขภาพ ตระหนักถึงการทํางานที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง                   
มีความสามารถดานวิชาการ  ดานการบริหารความเสี่ยง  สนับสนุนชุมชนใหมีสวนรวมในการ
ดูแลสุขภาพตนเอง  มีบทบาทในการจัดบริการสุขภาพเชิงรุก (สํานักงานปฏิรูปสุขภาพ, 2543) 
เพื่อใหเกิดมีการประสานงานอยางเปนระบบภายใตขอจํากัดดานทรัพยากร ใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย การยึดถือและใหความสําคัญในดานการจัดการ ซึ่งตองอาศัย
ความรู ความสามารถและทักษะดานวิชาชีพ ที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใหมี
โอกาสพัฒนาความรูอยูเสมอ  การไดรับขอมูลขาวสารเพื่อนํามาพัฒนางานที่รับผิดชอบ ใหมี
ความกาวหนา รวมทั้งการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จากหัวหนากลุมงาน ที่จะทําให
หัวหนาหอผูปวยตัดสินใจใชทักษะความสามารถในการจัดการปฏิบัติกิจดวยความมุงมั่นให
สําเร็จ มีความเชื่อมั่นเปนการรับรูคุณคาในการบริหารจัดการ (อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 2541) 
ซึ่งปจจุบันกระทรวงสาธารณะสุขมีการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพภายใตการรับรองคุณภาพ
และการนํากลยุทธการบริหารคุณภาพทั้งองคกร (TQM) มาใชโดยมีแนวคิดที่สําคัญคือ การมี
สวนรวมของบุคลากรทุกคน การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนองความตองการ
ของผูบริหาร (วิทูรย สิมะโชคดี, 2541) ซึ่งปจจัยสําคัญประการหนึ่งคือ ความสามารถของ
หัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูนําการบริหารคุณภาพทั้งองคกรไปใชในการ
ปฏิบัติ เพื่อปรับปรุงคุณภาพ (สุมาลี   จักรไพศาล, 2541, จิรุตม   ศรีรัตนบัลล, 2543) 

 
1.3 ดานการโนมนาว การตอรองและการแกไขความขัดแยง  

จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร                        
มีการรับรูคุณคาดานการโนมนาว การตอรองและการแกไขความขัดแยง  อยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ย (X = 4.13) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยยึดถือและใหความสําคัญกับปจจัยหนึ่งที่
กอใหเกิดความสําเร็จ  คือการใชทักษะทางสังคม พิจารณาแลววาความสามารถของหัวหนาหอ
ผูปวยที่มีความคลองแคลวในการบริหาร จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงคไดรับความ
รวมมือจากผูอ่ืน โดยสามารถโนมนาว มีทักษะการสื่อสาร  บริหารความขัดแยง เจรจาหาทางยุติ
ความไมเขาใจกัน รวมไปถึงการสรางสายสัมพันธจนเกิดเปนพลังรวมของกลุม และสมรรถนะของทีม  
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เพื่อมุงสูเปาหมายที่ตองการ (ธีระเดช  ศรีเทพ, 2545) การแกปญหาความขัดแยงในกรณีที่องคการ
เกิดความขัดแยงขึ้น หากหัวหนาหอผูปวยสามารถเลือกคิดแกปญหาดวยวิธีการตาง ๆ ไดอยาง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ยอมจะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานเกิดความรวมมือและ
สนับสนุนในการสรางสรรค สอดคลองกับการศึกษาของ อุปกิจ พละวงศ พบวา พยาบาลวิชาชีพมี
การรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีการจัดการความขัดแยงไดในระดับปานกลาง 
 

1.4     ดานการควบคุมงบประมาณ 
จากการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร                        
มีการรับรูคุณคาดานการควบคุมงบประมาณอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 4.11) อธิบายไดวา 
หัวหนาหอผูปวย รับรูถึงตนทุนในการบริการรักษาพยาบาลที่มีแนวโนมจะเพิ่มสูงขึ้นจากเทคโนโลยี
ทางการแพทยที่กาวหนาและราคาแพง  อันเปนสาเหตุทําใหตนทุนในการตรวจวินิจฉัยและการ
รักษาพยาบาลแพงขึ้น ตลอดจนการใหบริการสุขภาพมีความซับซอน (สุวรรณี เหรียญรุงเรือง, 2547) 
และหอผูปวยเปนแหลงที่ทําใหเกิดตนทุนทางการพยาบาล เพราะเปนที่รวมของการเกิดกิจกรรม
การพยาบาลที่มีการใชทรัพยากรของโรงพยาบาล จึงทําใหเกิดตนทุน ดังนั้นจึงเปนบทบาทของ
ผูบริหารในการจัดการไมใหกิจกรรมทางการพยาบาลมีตนทุนสูงเกินไป เมื่อยึดถือและให
ความสําคัญที่จะควบคุมคาใชจายในองคการอยางเปนรูปธรรมทําใหการบริหารงานไปสูเปาหมาย 
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ คือการควบคุมการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลใหมีการใช
ตนทุนอยางเหมาะสมในขณะที่ยังคงรักษาและเพิ่มคุณภาพในการรักษาผูปวย (Kron, 1987)  
นอกจากนี้แลวนโยบาย 30 บาทรักษาทุกโรค ทําใหมีผูมาใชบริการมากขึ้น การรักษาบางโรคตอง
ใชงบประมาณมาก แตเงินที่ไดรับนอยกวาทําใหเกิดการขาดงบประมาณ หัวหนาหอผูปวยจึงได 
ลงมือควบคุมการใชจาย ซึ่งสอดคลองกับที่มีการศึกษาการวิเคราะหตนทุนกิจกรรมในโรงพยาบาล 
นพรัตนราชธานีและโรงพยาบาลเลิดสิน ซึ่งผูบริหารสามารถนําไปใชในการจัดสรรอัตรากําลังของ
พยาบาล ทรัพยากรตางๆ รวมทั้งนํามาควบคุมกํากับและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในทีมการพยาบาลได (อชิรญา สุกิน, 2545, ละไม  อําไพ , 2546) 

 
1.5  ดานการควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม 

 จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีการ
รับรูคุณคาดานการควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนท่ียอมรับของสังคม อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย   
(X = 3.83) อธิบายไดวา โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย มีบุคลากรจํานวนมากและมีการ
ประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ มากมาย มีการบริหารงานที่ซับซอนและมีระดับช้ันการบังคับบัญชา 
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หลายชวงชั้น   อีกทั้งในปจจุบันผูมารับบริการมีความรูมากขึ้น มีโอกาสไดรับขอมูลขาวสารและมี
ความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย  มีทางเลือกในการใชสถานบริการสุขภาพ และมีความคาดหวังตอการ
บริการสูงขึ้น เพื่อแสวงหา การบริการสุขภาพที่ตอบสนองตอความตองการและความมั่นใจใน
ความปลอดภัย ของตนเองและครอบครัว นอกจากนี้แลวสภาวิชาชีพตางๆ ไดประกาศให
ประชาชนมีสิทธิ์ในการรองเรียนการใหการบริการที่ไมพึงพอใจ รับรูการพิทักษสิทธิ์ของตน ทําให
หัวหนาหอผูปวยตองตระหนักถึงการควบคุมบริการใหมีคุณภาพ เพื่อไมใหเกิดขอรองเรียนและเปน
ที่ยอมรับของสังคม  ทําใหโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ วิธีการ
ดําเนินงาน รวมทั้งตองมีมีการเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และสรางสรรค
กระบวนการในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อนําไปสูความเปนเลิศ  
สอดคลองกับ Strickland (2000) ที่กลาววา ผูบริหารการพยาบาลนอกจากจะมีลักษณะการเปน
ผูบริหาร และผูนําแลว ตองมีการรับรูใหทันตอสภาวการณใหมๆ ทั้งในระบบประกันคุณภาพ     
การใชเทคโนโลยี รวมทั้งระบบการแขงขันที่มีมากขึ้น สวนในรายขอที่ต่ํา ซึ่งเกี่ยวของกับชุมชนและ
นโยบายในระดับทองถิ่นนั้น อาจเปนเพราะวาขอบเขตหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทยในเขตกรุงเทพมหานคร ยังไมลงไปถึงชุมชนและทองถิ่น 
                                                

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย  

   2.1  อายุ มีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร(r =.20)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1     
ที่อธิบายไดวา บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเร่ิม        
มีเหตุผล สุขุมรอบคอบ มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่เปนอยางดี สามารถเผชิญปญหาและ
แกไขปญหาไดอยางสรางสรรค (Diener, 2003)  สอดคลองกับการศึกษาของ ภัสรา  จารุสุสินธ (2542) 
ที่พบวา ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาไดดีกวา  

 2.2 การศึกษาไมมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนา          
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2  
อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย ซึ่งเปนกรมวิชาการ กระทรวง
สาธารณสุข มีการจัดประชุมวิชาการและพัฒนางานอยางตอเนื่อง ดังที่ประพิณ วัฒนกิจ (2541) 
กลาววา การประชุมวิชาการเปนระยะๆ อยางตอเนื่อง การจัดประชุมวิชาการ การสนับสนุนให
ผูรวมงานเขารับการฝกอบรม หรือดูงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา ปรับปรุงงาน ตลอดจนการ
สงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานทําวิจัยได เปนสิ่งสําคัญในการสรางงานวิชาการ และพัฒนาศักยภาพ 
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ของบุคลากรใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับการศึกษาของ รัชนก วันทอง (2545) 
ที่ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคการในอนาคตวา การศึกษาหาความรู
ดวยตนเองโดยการอานหนังสือ ตํารา เอกสารงานวิจัย การเขารับการอบรมในรูปแบบตางๆ เชน 
ประชุมวิชาการ สัมมนา การบรรยายทางวิชาการหรือการดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรู เพื่อพัฒนา 
ความรู ความสามารถของตนเอง อีกทั้งกลุมตัวอยางมีจํานวนของระดับการศึกษาที่ตางกันมาก 
พบวา กลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรอยละ 81.1 ปริญญาโทมีเพียง 18.9 เทานั้น จึงทําให
การกระจายของขอมูลอาจไมเพียงพอในการแยกความแตกตางของระดับการศึกษากับคุณคาใน
การจัดการ  ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวาวุฒิการศึกษามี
ความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   

 2.3  ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไมมีความสัมพันธกับคุณคา      
ในการจัดการตามการรับ รู ของหั วหน าหอผู ป วย  โ รงพยาบาลสั งกัดกรมการแพทย                     
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 อธิบายไดวา การเรียนรูจากประสบการณ
ยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคล โอกาสที่ไดรับประสบการณตางๆ จึงไม
อาจวัดไดจากจํานวนปที่ทํางานวาหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณมานาน จะมีการรับรูคุณคา
การจัดการไดดีกวาผูที่มีประสบการณนอย อีกทั้งในภาวะปจจุบันที่ยังคงมีการพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเนื่องมีการเรียนรูของใหม เทคโนโลยีใหมๆ หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณนอยกวาไดมี
การเรียนรูไปพรอมกับหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณมากกวา (เบญจลักษณ สทุมถิระ, 2546)  
 

3.  การศึกษาความสัมพันธระหวางความสําเร็จในงานกับคุณคาในการจัดการตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร      

ความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r  = .50) กับคุณคาในการ
จัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะใน
ดานการแขงขัน  อธิบายไดวาแม ความสําเร็จในงานของวิชาชีพพยาบาล จะเปนพลังสําคัญที่
พยาบาลปรารถนาและพัฒนาไปสูความสําเร็จในชีวิต (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) การไดรับ
ความสําเร็จในงานจะมีความสําคัญอยางยิ่ง  ตอผูปฏิบัติงาน เปนความตองการและคาดหวังของ
บุคคล โดยเฉพาะในหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารงาน  มองเห็นคุณคา
และประโยชนของงานที่ตนกระทําอยู ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ อีกทั้งงานที่ทําสงเสริมการใช
สติปญญา ทําใหตองพิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา (จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 2546) ยึดถือและให
ความสําคัญกับลักษณะภาวะผูนําเชิงปฏิรูปในการบริหารงานเพื่อความสําเร็จขององคการ ซึ่งเปน 
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ผูนํากระบวนการไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ตองใชศิลปะในการกระตุน ชักจูง โนมนาว 
ใหทีมงานเกิดความรวมมือรวมใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการ การเขาใจความรูสึกของ          
การปฏิบัติงาน จะตองใชทั้งทักษะการสื่อสาร การสรางสัมพันธภาพ การเหน็อก เหน็ใจ ซึง่ลวนเปน
การใชสติปญญาทางอารมณที่จะนําองคการผานกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงไปสู
จุดมุงหมายไดสําเร็จ (ธีรเดช ศรีเทพ, 2545) แตการแขงขันในการทํางานไมวากับตนเองหรือผูอ่ืนนั้น 
ตองใชความพยายามอยางมาก ตองมีการพัฒนาและแสวงหาความรูอยูเสมอ โดยตองเจอกับ
อุปสรรคและปญหามากมาย จึงทําใหเกิดความทอแทเหนื่อยหนายกับการแขงขัน  
 

4. การศึกษาความสมัพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรงุเทพมหานคร     
  สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับคุณคาในการ
จัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร (r = .69) ซึ่ง
เปนไปตามสมมุติฐานขอที่  5  อธิบายไดวา การใหความสําคัญกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนา
หอผูปวยในสถานการณปจจุบันที่มุงเนนเรื่องคุณภาพการบริการที่ครอบคลุม  บทบาทดานตางๆ 
คือ 1) ดานการบริหาร  2)  ดานการบริการ  3)  ดานวชิาการ เพื่อใหการบริหารจัดการภายใน      
หอผูปวยเกิดคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ และเพิ่มระดับความพึงพอใจ ซึ่งตอง
อาศัยทักษะดานมนุษยสัมพันธ คือการสรางสัมพันธภาพที่มีกับผูรวมงาน เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตระหนักวาการมี 
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลจะสงผลให เกิดความไววางใจที่มีตอเพื่อนรวมวิชาชีพ ทําใหเกิดการ
ทํางานรวมกันอยางมีความสุข และเปนการสรางแรงจูงใจอีกดวย  (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2542: 7) 
สงผลตอการปฏิบัติจนทําให กริชแกว แกวนาค (2541) กลาววาในการบริหารหอผูปวยนั้น หัวหนาหอผูปวย
สามารถจูงใจหรือกระตุนใหพยาบาลทุกคนตั้งใจปฏิบัติหนาที่ ในความรับผิดชอบอยางเต็ม
ความสามารถ โดยสรางความพึงพอใจในงาน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานภายในหอผูปวยไดอยาง
มีคุณภาพ หากพยาบาลมีความรูสึกพึงพอใจในงาน ยอมทํางานอยางมีความสุข และสามารถดูแล
ผูปวยไดดีข้ึน และจากการที่องคประกอบของการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา เปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในงาน (Munson and Heda,1974 อาง
ถึงใน กริชแกว แกวนาค, 2541) สอดคลองกับ วัชรา มณีกาศ (2543) ที่พบวา สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลทุกดาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เชนเดียวกับผลการศึกษา 
ของ สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ที่พบวา ความสามารถในดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและ 
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การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมีความสัมพันธกับ ประสิทธิผลของหอผูปวย และ สายสมร เฉลยกิตติ 
(2544) ไดศึกษาพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จากหัวหนาหอผูปวย ทําให
พยาบาลทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงควรสงเสริม 
สนับสนุนแนวทางการปฏิบัติเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีขึ้นในหนวยงาน ระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา  
 
ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

1.  เนื่องจากสมัพันธภาพมีความสัมพนัธในระดับสูงกับคุณคาในการจัดการ ดังนัน้จึง 
ควรมีการจัดโครงการเพื่อสงเสริมความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงานใหมากขึ้น  

2.  การจัดการดานกลยุทธใหเปนที่ยอมรับของสังคมมคีาเฉลี่ยต่ําสุดจึงมีความจาํเปน 
ตองมีการพัฒนาองคการใหเปนทีย่อมรับของสังคม เพือ่ใหองคการไดรับการสนับสนุนจากสงัคม  

3.  จากการศึกษาพบวา การรับรูคุณคาในการจัดการเรื่อง การมีสวนรวมกิจกรรมในสังคม
ของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซึ่งจะทําใหการไดรับการสนับสนุนจากชุมชน
ลดลง ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมทางสังคมในชุมชนขึ้น เนื่องจากชุมชนเปนแหลง
รายไดขององคการอีกกลุมหนึ่ง   

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1.  ควรมีการศึกษาการรับรูคุณคาการในจัดการของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาล   
สังกัดอื่น 

2.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูคุณคาในการจัดการระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจาํการ                                                                                    
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แสดงออกอยางเหมาะสมและสัมพันธภาพระหวางบุคคลในทมีสุขภาพของพยาบาล.
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7. นางจิราภรณ  ศรไชย     พยาบาลวิชาชีพ 7  โรงพยาบาลสงฆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
101

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข. 
ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



 
102

 
ใบยินยอมของประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 

(Informed   consent   form) 
ชื่อโครงการ  ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  
เลขที่ประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจยั คือ    ……………………………………… 
 ขาพเจาไดรับทราบจากผูวิจัย ชื่อ นางสาว จงรักษ  มาลิเสน ที่อยู  124 ประชานิเวศน 3 
ทาทราย อ.เมือง นนทบุรี 11000 ซึ่งไดลงนามดานทายของหนังสือนี้ ถึงวัตถุประสงค ลักษณะ 
และแนวทางการศึกษาวิจัย เร่ือง  “ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร ” 
 ขาพเจายินดีเขารวมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้โดยสมัครใจ  และมีสิทธิที่จะปฏิเสธการเขา
รวมวิจัยไดตามตองการ โดยไมจําเปนตองแจงเหตุผล ซึ่งไมมีผลใดๆตอการปฏิบัติงานของขาพเจา 
  ขาพเจายินดีใหขอมูลของขาพเจาแกผูวิจัยเพื่อเปนประโยชนตอการศึกษา โดยผูวิจัย
รับรองวาจะเก็บขอมูลเปนความลับและจะเปดเผยเฉพาะขอมูลสรุปผลการวิจัย   

 ขาพเจายนิดีเขารวมการศึกษาครั้งนี ้  ภายใตเงื่อนไขที่ระบุไวแลวขางตน    
 
 

………………………………..    ……………………………………… 
สถานที/่วันที ่                       ลงนาม ผูมีสวนรวมในวิจยั 
 

………………………………..    ……………………………………… 
สถานที/่วันที ่             ( น.ส.จงรักษ  มาลิเสน ) 

                ลงนาม         ผูวิจัยหลกั 
 
………………………………..    ……………………………………… 

สถานที/่วันที ่        (……………………………..)                                  
                พยาน 
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แบบสอบถาม 

 
ความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล               
กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรม  
การแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 4 สวน คือ 
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล  จาํนวน  3    ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน  จํานวน  23  ขอ 
สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพนัธภาพระหวางบุคคล จํานวน  22  ขอ 
สวนที่ 4 แบบสอบถามคุณคาการจัดการ  จํานวน  40 ขอ 
 

2. กรุณาอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามในแตละสวนโดยละเอียด และโปรดตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอ โดยแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อใหได
คําตอบที่สมบรูณ อันจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลการวิจัยซึ่งคําตอบที่ไดจะไมมีถูกหรือผิด 
 

3. คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ นอกจากนําไปใชในการวิจัยโดยการนําเสนอ
ขอมูลในภาพรวมซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากสิ้นการวิจัยแลวขอมูล
ในการตอบแบบสอบถามจะถูกทําลายทันที 
 

4. เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถาม
ครบทุกขอแลว  กรุณาใสซองสีน้ําตาลที่แนบมาและปดผนึกใหเรียบรอย 
 
 
โปรดสงคืน กลุมภารกิจบริการวิชาการ ภายใน 1 สัปดาห 
 
ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือเปนอยางดยีิ่งในการตอบแบบสอบถาม 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความทีเ่ปนจริงเกี่ยวกับตัวทานและเติมคําลง
ในชองวาง 
 

1. ปจจุบันทานอายุ..........................ป 
2. ประสบการณในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย..................ป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 

 ปริญญาตรี /ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 
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สวนที่ 2      แบบสอบถามความสาํเร็จในงาน 
คําชี้แจง      โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชอง “ระดับความคิดเหน็” ทีต่รงกับการรับรูของทาน 
        มากที่สุดเพียงคําตอบเดียวโดยถือเกณฑ 
 
 เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมากที่สดุ       
เปนจริงมาก       หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมาก  
เปนจริงบางครั้ง       หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานเปนบางครั้ง 
เปนจริงนานๆ คร้ัง   หมายถงึ   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานนานๆ ครั้ง 
ไมเปนจริง       หมายถึง   ขอความนัน้ๆ ไมเปนจริงตามสถานการณของทาน 
 

 
 
 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ความสําเร็จในงาน เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

เปนจริง
บางครั้ง 

เปนจริง
นานๆ
ครั้ง 

ไมเปน
จริง 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน       

1. ทานใหความสําคัญกับงานของทานแมวางานนั้นจะไมมีความสําคัญ 
  ในสายตาผูรวมงานก็ตาม 

     [      ] 

2. ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยู      [      ] 
3. ทานพึงพอใจในงานเมื่อทานคิดวาทานไดทําอยางดีที่สุดแลว      [      ] 
การทํางานใหเสร็จสมบูรณ       
1.  ทานมีความมั่นใจในการทํางานที่ทาทายความสามารถ      [      ] 
2.  ทานจะวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาทีจ่ะรองขอใหผูอื่นชวยเหลอื      [      ] 
3. ทานพยายามเรียนรูที่จะทํางานที่ยาก      [      ] 
การแขงขัน       
1. ทานตองการทาํงานแขงกับผูอื่น      [      ] 
2. การทํางานใหดีกวาผูอื่นเปนสิ่งสําคัญในชีวิตทาน      [      ] 
3. การเปนผูชนะเปนสิ่งสําคัญสําหรับทานในการทํางาน      [      ] 
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สวนที่ 3   แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับการปฏิบัติของทาน
มากที่สุดเพยีงคําตอบเดียวโดยถือเกณฑ 
 เปนจริงมากที่สุด  หมายถึง  ส่ิงที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ เกิดขึ้นทุกครั้ง 
 เปนจริงมาก         หมายถึง ส่ิงที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ เกิดขึ้นบอยๆ   
เปนจริงบางครั้ง    หมายถึง สิ่งที่แสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ เกิดขึ้นเปนบางครั้ง 
 เปนจริงนานๆครั้ง หมายถึง สิ่งที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆเกิดขึน้นานๆครัง้  
 ไมเปนจริง            หมายถึง  ไมมีการแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ   
 

 
 

ระดับความคิดเห็น  
สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

เปนจริง
บางครั้ง 

เปนจริง
นานๆ
ครั้ง 

ไมเปน
จริง 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

การใหความชวยเหลือ       

1. เมื่อผูรวมงานมีความเดือดรอนทานจะใหความชวยเหลือ      [      ] 
2. ทานยินดีรับฟงปญหาตางๆของผูรวมงาน      [      ] 
3. ทานใหกําลังใจผูรวมงานในการทํางาน      [      ] 
 การเคารพความเปนเอกัตบุคคล       

1. ทานใหเกียรติแกผูรวมงานทุกๆคน      [      ] 
2. ทานแสดงกริยาที่สุภาพกับผูรวมงานทุกคน      [      ] 
3. ทานมีความเปนมิตรกับผูรวมงานทุกคน      [      ] 
การปฏบิัติโดยคํานึงความเปนปจเจกบุคคล       

1. ทานเรียกชือ่ผูใตบังคับบัญชาไดอยางถกูตองทกุคน      [      ] 
2. ทานจําขอมูลสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาของทานไดอยางถูกตอง      [      ] 
3. ทานมอบหมายงานตามความสามารถของบุคคลากรแตละคน      [      ] 
การมีปฏิสัมพันธตอกัน       

1. ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานวิพากษวิจารณและอภิปรายเกีย่วกับ 
    การปฏิบัติงานในหอผูปวย 

     [      ] 

2. ทานยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชา      [      ] 
3. ทานยอมรับฟงขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการปรับปรุงงาน      [      ] 
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สวนที่ 4    แบบสอบถามคณุคาการจัดการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ทีท่านยึดถือและใหความสําคัญ 
เพียงขอเดียว ซึ่งแตละชองมคีวามหมายดงันี ้
 
 5 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นมากที่สุด 
 4 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นมาก 
 3 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นปานกลาง 
 2 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นนอย 
 1 หมายถงึ    ทานไมยึดถือและไมใหความสาํคัญกับคุณคาในขอความนัน้เลย 

ระดับความคิดเห็น  
คุณคาการจัดการ 5 4 3 2 1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

การปฏบิัติงานอยางครบวงจร    (ทานยึดถือและใหความสําคัญกับเรื่องเหลานี้เพียงใด)       

1. การจัดลําดับงานที่มอบหมายตามความเหมาะสมของแตละบุคคล      [     ] 

2. การพยายามใชวิธีการใหมๆเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานหรือแกปญหา      [     ] 

3. การเขียนรายงานอยางกระชับ ชดัเจนและไดใจความสําคัญ      [     ] 

การควบคุมกลยทุธเพื่อใหเปนทีย่อมรับของสังคม       

1. คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเขาทํางานในหอผูปวย      [     ] 

2. การจัดทํามาตรฐานคุณภาพการบริการ      [     ] 

3. สามารถประสานงานกับหนวยงานอื่นทั้งในและนอกโรงพยาบาล      [     ] 

การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง       

1. การติดตอประสานงานกับผูบริหาร โรงพยาบาลเพื่อประโยชนของหอผูปวย      [     ] 

2. การกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสทิธิภาพ      [     ] 

3.  การใชแนวทางที่สามารถยืดหยุนกฎระเบียบเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหอผูปวย      [     ] 

การควบคุมงบประมาณ       

1. การเก็บบันทึกเกี่ยวกบังบประมาณบัญชีรายรับรายจายของหอผูปวยอยางถูกตอง      [     ] 

2. การจัดการใหการบริการทันตามกําหนดเวลา      [     ] 

3. การจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการดูแลผูปวยที่มีคุณภาพ      [     ] 

การสรางแรงจูงใจใหกบับุคลากร       

1. สรางศรัทธาและใหเกียรติแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน      [     ] 

2. สงเสริมการรวมกันทํางานเปนทมี      [     ] 
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ภาคผนวก ค. 

ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย   
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
นางสาวจงรักษ มาลิเสน เกิดวันที่  27  กรกฎาคม  2507  สําเร็จการศึกษา ประกาศนียบัตร

พยาบาลศาสตรและผดุงครรภ ชั้นสูง  จากวิทยาลัยพยาบาลชลบุรีเมื่อ พ.ศ. 2530 ปริญญาศิลปศาสตร
บัณฑิต  สาขาวิชารัฐศาสตร  จากมหาวิทยาลัยรามคําแหงเมื่อพ.ศ.2534  ประกาศนยีบัตรพยาบาล
เฉพาะทางการพยาบาลผูสูงอายุ  จากมหาวิทยาลัยมหิดลเมื่อพ.ศ.2543  พยาบาลเวชปฏิบัติทางจักษุ       
จากศูนยจักษุสาธารณสุข  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เมื่อ พ.ศ.2545  และเขาศึกษาตอ       
ในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย                     
ปการศึกษา 2548  ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ  ระดับ 7  หอผูปวย ตา หู คอ จมูก  
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  สังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข 
 
  
 
                        

   
 


	ปกภาษาไทย 
	ปกภาษาอังกฤษ 
	หน้าอนุมัติ 
	บทคัดย่อภาษาไทย 
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
	กิตติกรรมประกาศ 
	สารบัญ 
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	แนวเหตุผลและสมมติฐาน
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	1. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร
	2. คุณค่าการจัดการ (Managerial values)
	3. การบริหารงานตามบทบาทของหัวหน้าหอผู้ป่วย
	4. ความสำเร็จในงาน ( work Achievement)
	5. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationships)
	6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	กรอบแนวคิดและทฤษฎี

	บทที่ 3 วิธีการดำเนินการวิจัย
	ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	การเก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย
	การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย์
	ตอนที่ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยส่วนบุคคล ความสำเร็จในงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล กับคุณค่าในการจัดการตามการรับรู้ของหัวหน้าหอผู้ป่วย

	บทที่ 5 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะ

	รายการอ้างอิง 
	ภาคผนวก 
	ประวัติผู้เขียน



