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               The purpose of this research was to develop of competency assessment scale of head 

nurse for Siriraj hospital. Three hundred, and eighty five sample, consisted of 124 head nurses, 31 

supervisor nurses and 278 staff nurses. The instrument was a 5-rating scale questionnaire about 

competency assessment scale of head nurse. The content must was validity by 5 nursing expert. 

Whereas the reliability conducted by Cronbach’s alpha coefficient was .98. The data were 

analyzed by using principal components extraction with an orthogonal rotation and varimax 

method. Then the development of the competency assessment scale of head nurse, 360 degree 

assessment was performed. Finally the head nurses were asked to assess their competency. 

Additionally, the immediate superiors and immediate subordinates were asked to assess 

competency of head nurses. The statistical methods used to analyze the data were mean, standard 

deviation and MANOVA

  Research findings were as follows: 

       1. Six significant factors of head nurse competency were identified. These factors were 

described by 90 items that accounted for 60 percent of total variance. The six factors were;         

1) development quality of nursing described by 25 items, 2) leadership described by 20 items,    

3) administration described by 17 items, 4) ethics described by 11 items, 5) service mind and 

empowerment described by 11 items, and 6) technology and information described by 6 items. 

   2. The results of the assessment by the head nurses themselves, immediate superiors and 

immediate subordinates was high (X= 4.17, 4.18, and 3.86, respectively).

             3. There is no statistically different at .05 level between worked position and sited 

department of the assessors.
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
พระราชบัญญัติการปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติเพื่อใหประชาชนไดรับบริการสุขภาพที่มี

คุณภาพไดมาตรฐานอยางทั่วถึงและเทาเทียม สงผลตอองคการสุขภาพ โรงพยาบาลทุกสังกัด
พยายามปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง นอกจากนั้นนโยบายของโรงพยาบาลตางๆ ทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนที่มุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลและเกิดการแขงขันระหวาง
โรงพยาบาลภาครัฐกับภาคเอกชนในการใหบริการดานสุขภาพแกประชาชนมากขึ้น  กลาวคือเปน
การบริหารงานที่มุงเนนการบริการที่มีประสิทธิภาพภายใตตนทุนการผลิตต่ํา และตองใหสอดคลอง
กับความตองการของผูรับบริการ  ที่ตองการคุณภาพการดูแลที่ดีที่สุด ซ่ึงการจะไดมาของคุณภาพ
การดูแลนั้น คุณภาพของบุคลากรผูใหบริการเปนปจจัยสําคัญ เพราะการแขงขันและการเติบโต
อยางยั่งยืนขององคการ ทรัพยากรบุคคลคือรากฐานในการผลิตนวัตกรรมขององคการ (เกริกเกียรติ 
ศรีเสริมโภค, 2546) สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ.2545-
2549)  ที่เนนคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา  เพราะคนเปนปจจัยแหงความสําเร็จของการพัฒนา
ในทุกเรื่อง (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, ม.ป.ป.) ดังนั้นการ
พัฒนาบุคลากรเพื่อใหกลายเปนผูปฏิบัติงานที่มีขีดความสามารถสูงขึ้น จึงมีความจําเปนอยางย่ิง
สําหรับองคการ 

โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐระดับตติยภูมิที่ใหบริการสุขภาพ
สําหรับผูปวยที่มีปญหาสุขภาพซับซอน ซ่ึงตองการการดูแลโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา เปนแหลง
วิจัยพัฒนาเทคโนโลยีทางการรักษาพยาบาลที่ตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง โครงสรางขององคการมี
ขนาดใหญ มีความซับซอนในการบริหารงาน และแนวโนมโรงพยาบาลศิริราชที่จะเปนอิสระใน
การบริหารจัดการจากระบบราชการ  บุคลากรในองคการประกอบดวยแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
พยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง พยาบาลวิชาชีพ ทันตแพทย เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพ
อ่ืนๆ รวมทั้งเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง (ทัศนา บุญทอง, 2542: 23) และยัง
เปนแหลงฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาและบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพ เปนศูนยกลางดาน
วิชาการ การศึกษาวิจัย มีผลทําใหโรงพยาบาลศิริราชตองปรับตัวในการพัฒนาองคการ โดยการ
พัฒนาคุณภาพการบริการใหไดคุณภาพมาตรฐานทั่วทั้งองคการ ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมี
ความรู ความสามารถ ทักษะปฏิบัติ ตลอดจนพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสมเปนที่ยอมรับของ
สังคม อันสงผลสําเร็จตอองคการ  
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หัวหนาหอผูปวยเปนหัวหนาหนวยงานที่ใหบริการดูแลผูปวย  ซ่ึงเปนกระบวนการที่เปน
หัวใจสําคัญของงานบริการสุขภาพในโรงพยาบาล (ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 49) ผูรับบริการจะ
รับรูวาบริการของโรงพยาบาลมีคุณภาพหรือไม จึงอยูที่การนําและการบริหารจัดการของหัวหนา
หอผูปวย นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูบริหารระดับตนที่ตองรับนโยบายตางๆ จากผูบริหาร
ระดับสูงลงสูการปฏิบัติไดอยางมีคุณภาพ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูมีอิทธิพลตอบุคลากรใน
หนวยงาน และตอระบบการบริหารการพยาบาลเปนอยางมาก หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนตองมี
สมรรถนะที่จําเปนตอการจัดการใหเกิดประสิทธิภาพในหอผูปวย และกอใหเกิดความพึงพอใจแก
ผูรับบริการและบุคลากรพยาบาล (ประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร, 2544: 1) เนื่องมาจากเมื่อหัวหนาหอ
ผูปวยมีการพัฒนาและใชศักยภาพของตนเองใหเกิดประโยชนสูงสุด ก็จะสงผลใหองคการนั้นมี
ประสิทธิภาพตามมาดวยเชนเดียวกัน (Bowin and Harvey, 2001: 158) จึงอาจกลาวไดวา หัวหนา
หอผูปวยสามารถทําใหเปาหมายของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาลบรรลุผลสําเร็จหรือ
ลมเหลวได 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.)  มีบทบาทสําคัญในการกําหนด
นโยบายและมาตรฐานการสรรหาบุคคลเขารับราชการ หลักการในการสรรหาจําเปนตองเลือกสรร
ใหไดบุคคลดีที่สุดในกลุมคนที่สามารถหาได และใหโอกาสผูที่มีคุณสมบัติเขาถึงโอกาสของ
ตําแหนงงานอยางเทาเทียมกัน โดยใชเครื่องมือประเมินบุคคลที่เที่ยงตรงแมนยํา ดังนั้นจึงมีการ
ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม กลาวคือการสรรหาทรัพยากรบุคคลที่เนนการ
พัฒนาระบบและวิธีการสรรหาโดยยึดหลักสมรรถนะ ซ่ึงหมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปน
ผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานได
โดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคการ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 
โดยนักวิชาการดานการบริหารไดคนพบและเชื่อวา สมรรถนะ (Competency) เปนปจจัยสําคัญที่สุด
ในการแขงขันและพัฒนาองคการ (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544) สอดคลองกับการศึกษาวิจัยของ
ตางประเทศระบุวา รอยละ 85 ของผลการประกอบการขององคการนั้นเกิดจากทุนมนุษย 
(สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ., 2547) และองคการใดมีทุนมนุษยที่
เหนือกวา   ก็จะสามารถยืนอยูในสถานะที่เหนือกวาองคการคูแขงไดทั้งในปจจุบันและอนาคต  
(สุทธิลักษณ  เอื้อจิตถาวร, 2549)  

การประเมินสมรรถนะเปนเครื่องมือสําคัญที่ชวยในการพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร โดย
มีจุดมุงหมายสําคัญเพื่อใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานพรอมทั้งพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร วาบรรลุผลตามเปาหมายและมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับความตองการขององคการ
หรือไม กลาวคือ เพื่อการพัฒนาบุคลากรและเพื่อตัดสินใจทางการบริหารเกี่ยวกับบุคลากร เพราะ
การประเมินจะชวยแจงหรือส่ือสารกลับใหบุคลากรทราบถึงจุดเดนจุดดอยหรือขอบกพรองของ
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ตนเอง ตลอดจนเปนขอมูลเพื่อการพัฒนาทักษะใหมีขีดความสามารถเพิ่มสูงขึ้น สวนการประเมิน
เพื่อการตัดสินใจทางการบริหารนั้นจะชวยใหมีขอมูลประกอบการตัดสินใจในการบริหารและ
จัดสรรทรัพยากรบุคคลในองคการไดอยางเหมาะสม และเกิดประสิทธิผลโดยรวมตอองคการ 
รวมทั้งเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแกบุคลากร (อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 
2548: 208) สอดคลองกับสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. (2547) ซ่ึงกลาววา
การประเมินสมรรถนะจะเปนเครื่องมือสําคัญ ที่จะชวยใหองคการทราบวาจะใชกําลังคนอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคา และชวยใหองคการบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ตั้งไว
ไดอยางไร ดังนั้นสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล สํานักงาน ก.พ. ไดปรับปรุงการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีแนวคิดหลักในการออกแบบระบบคือ คนที่มีคุณภาพ ในงานที่
เหมาะสมกับความรู ทักษะ สมรรถนะที่ตองการ และคาตอบแทนที่เปนธรรม (สุทธิลักษณ เอ้ือจิต
ถาวร, 2549) จึงจําเปนที่หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ตองมีสมรรถนะที่เหมาะสมตาม
บทบาทหนาที่ และสนับสนุนใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการ รวมทั้งเหมาะสมกับยุคสมัยการ
เปล่ียนแปลงและความตองการของสังคมปจจุบัน   

แตในปจจุบันระบบหรือวิธีการประเมินบุคลากรของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
ใชแบบฟอรมที่โรงพยาบาลจัดทําขึ้นเอง ไมไดเจาะจงสําหรับวิชาชีพเฉพาะแตละสาขา  ประเมิน
ตามผลการปฏิบัติงานเพื่อการเลื่อนขั้นเงินเดือน  โดยอิงเกณฑของคณะกรรมการขาราชการพล
เรือน (ก.พ.) พุทธศักราช 2544  เปนแบบวัดสําหรับขาราชการสาย ข และสาย ค ตั้งแตระดับ 8 ลงมา
และลูกจาง ผูประเมินคือผูบังคับบัญชาโดยตรง  ทําการประเมินปละ 2 รอบ ดานประเด็นการ
ประเมินแบงเปน 2 สวนคือ สวนแรกเปนการทําขอตกลงแผนงานที่จะปฏิบัติ เปาหมายหรือดัชนีช้ี
วัดผลสําเร็จของงานในรอบระยะเวลา 6 เดือน (คิดเปนรอยละ 70) สวนที่สองคือ ทักษะหรือ
คุณลักษณะการปฏิบัติงาน ประกอบดวย การวางแผนและการจัดระบบงาน ภาวะผูนํา การพัฒนา
ผูใตบังคับบัญชา ความรับผิดชอบ ความสามารถในการปฏิบัติงาน แบงเปน 5 ระดับคะแนน (คิด
เปนรอยละ 30) เปนการประเมินอยางกวางๆ ในแตละขอรายการมีแตเพียงหัวขอดังกลาว ยังขาด
รายละเอียดของเนื้อหาที่จะตองนํามาเปนแนวทางในการประเมิน และไมมีเกณฑการใหคะแนนใน
แตละคุณลักษณะที่จะนํามาประกอบการพิจารณา ดังนั้นผูประเมินจึงตองใชความคิด ความรูสึก 
ทัศนคติ ตลอดจนคานิยมของผูประเมิน ในการตัดสินและประมวลผลในแตละขอ วาสมควรจะ
ไดรับคะแนนเทาใดจึงพบปญหาความแมนยําในการประเมิน ความยุติธรรม ความสะดวก และ
ความเหมาะสมในการประเมิน รวมถึงความสอดคลอง และความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานกับ
พันธกิจขององคการ (ประสิทธิ์  วัฒนาภา, 2547) นอกจากนี้ในสวนของผูถูกประเมินเอง ก็ไมทราบ
วาเกณฑของการใหคะแนนสูงกวามาตรฐานเปนเชนไร ตนเองตองทําอยางไรบางจึงจะถูกประเมิน
ในเกณฑดี และเนื่องจากแบบประเมินดังกลาว ไมไดเปนแบบประเมินสําหรับวิชาชีพพยาบาล
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โดยเฉพาะ การนําผลการประเมินมาใชในการฝกอบรมจึงไมสามารถทําได (อรุณรัตน  ศรีจันทร
นิตย, 2539: 125) ดังนั้นระบบการประเมินตองมีความแมนยําและยุติธรรมมากขึ้น เปนแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรและมีเสนทางกาวหนาในสายวิชาชีพที่ชัดเจน กอใหเกิดผลสัมฤทธ์ิขององคการ จึง
ควรมีแบบประเมินตามสมรรถนะเฉพาะบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของแตละสาขาวิชาชีพของ
ตน แบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล จึงควรประเมินตามแนวคิดทางการพยาบาล ตามบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบที่พระราชบัญญัติวิชาชีพและสภาการพยาบาลกําหนด ตลอดจนความ
ตองการของสังคมในขณะนั้น เชื่อมโยงกับเปาหมายยุทธศาสตร พันธกิจ และวิสัยทัศนของแตละ
โรงพยาบาล ซ่ึงมีบริบทที่แตกตางกัน  

จากการที่โรงพยาบาลศิริราชมีการพัฒนาองคการสามารถผานการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลตามมาตรฐานของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พ.ร.พ.) ในเวลา
อันรวดเร็ว เปนแบบอยางที่ชัดเจนของการพัฒนาคุณภาพ สงผลใหโรงพยาบาลตางๆ ทั่วประเทศ
พัฒนาคุณภาพอยางจริงจัง (อภิชาติ  ศิวยาธร, 2545) และจากวิสัยทัศนคณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาลเปนสถาบันทางการแพทยชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  และมีพันธกิจ คือ จัดการการศึกษาเพื่อ
ผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ แพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ทําการวิจัย สราง
บรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ  คุณธรรม ทันสมัย ไดมาตรฐานสากล
สอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสูงสุดจากประชาชน 
รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต รวมถึงวิสัยทัศนของฝายการพยาบาล
ในการเปนองคการทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  มีพันธกิจ คือ ใหบริการพยาบาลที่มี
คุณภาพสูงระดับสากล โดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย และทรัพยากรมนุษย 
เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ นอกจากนี้โรงพยาบาลศิริราชเปนสถาบันตน
กําเนิดการพยาบาลและโรงเรียนแพทยแหงแรกในประเทศไทย ดํารงเกียรติภูมิมายาวนานกวา 119 
ป ดังนั้นพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช จึงเปนที่คาดหวังของวิชาชีพเดียวกันและ
ประชาชนผู รับบริการ  วาจะตองเปนผูที่ เพียบพรอมทั้งดานคุณธรรม  จริยธรรม  ความรู 
ความสามารถ และมีทักษะในการปฏิบัติงาน   

แตดวยเหตุที่ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช  ยังไมมีแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย วาโดยทั่วไปแลวหัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะอยูในระดับใด และตองพัฒนา
สมรรถนะดานใดบาง โดยเครื่องมือที่ใชประเมินสมรรถนะที่ดี จะตองมีความนาเชื่อถือและ
นําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือใหผลการประเมินที่นาเชื่อถือ มีความแมนยําในการวัด อัน
ไดแก ความตรง (Validity) ความสอดคลองกับความสามารถในการปฏิบัติงาน และความเที่ยง 
(Reliability) คือ ความคงเสนคงวาของผลการวัด (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2547: 27) นอกจากนี้ส่ิงสําคัญ
คือ มาตรฐานการประเมินตองประเมินในสภาพความเปนจริง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546: 172) อัน
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ประกอบดวย ปรัชญา วิสัยทัศน และพันธกิจของแตละองคการ (ดวงจันทร  ทิพยปรีชา, 2548: 4) 
ทั้งนี้ไมสามารถนําระบบการประเมินที่สําเร็จรูป และใชไดผลดีกับองคการหนึ่งมาใชกับองคการ
หนึ่งได เพราะมีความแตกตางในลักษณะขององคการ วัฒนธรรม และสิ่งแวดลอม (อลงกรณ  มี
สุทธา และสมิต  สัชฌุกร, 2548: 209)  ดังนั้นแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่จัดทํา
ขึ้นแตละโรงพยาบาลยอมแตกตางกันทั้งรูปแบบและเกณฑประเมิน ไมสามารถใชแบบประเมิน
เดียวกันได ฝายการพยาบาลจึงตองมีเกณฑการประเมินและแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย  เพื่อใหไดหัวหนาหอผูปวยที่มีสมรรถนะสอดคลองกับเปาหมายยุทธศาสตร และสามารถ
นําสูวิสัยทัศนของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาลศิริราช 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดย
บูรณาการจากผลการจัดทําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
(ฝายการพยาบาล, 2549) และการทบทวนวรรณกรรม รวมกับการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ สรางตาม
ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมินของ Burns & Grove (1997: 375-377) ที่ใชทฤษฎีการทดสอบแบบ
ดั้งเดิม (Classical test theory) ซ่ึงลักษณะของแบบประเมินที่ไดจะเปนแบบสอบถามในรูปแบบของ
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ มีการตรวจสอบความตรงและความเที่ยง กลาวคือ
การวิเคราะหความตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิ และความตรงเชิงโครงสราง (Construct 
validity) โดยวิธีการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor analysis) มีการทดลองใชแบบประเมิน โดยการ
ประยุกตแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ใหหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง
และประเมินโดยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อศึกษาความสอดคลองของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน ความเที่ยงของแบบประเมิน และการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน 

จากเหตุผลและความจําเปนดังกลาว ผูวิจัยจึงศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดใชเปนแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติหนาที่ในปจจุบันใหมีขีดความสามารถเพิ่มสูงขึ้น รวมทั้งเปนขอมูล
ในการเตรียมบุคลากรที่จะเขารับตําแหนงหัวหนาหอผูปวยในอนาคต อันจะเปนผลนําสูการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาล และพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนาตอไป  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
     1.  เพื่อพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช 
     2.  เพื่อศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
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ขอบเขตของการวิจัย 
1. การวิจัยคร้ังนี้เปนการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล 

ศิริราช 
2. ประชากรที่ใชในการวิจัย  ไดแก  หัวหนาหอผูปวยท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง

ไมนอยกวา 1 ป  ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางาน
ไมนอยกวา  2  ป  ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช   

3. สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ไดมาจากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล, 2549) และการทบทวนวรรณกรรม ของ จันทรเพ็ญ 
พาหงษ (2538), สภาการพยาบาล (2545), สํานักการพยาบาล (2548) และสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (2547) และ Lenburg (1999)  แลวนํามาบูรณาการรวมกับผลการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ไดสมรรถนะเบื้องตนเพื่อใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย  จํานวน 11  ดาน ไดแก  1) ดานการบริหารงาน   2) ดานภาวะผูนํา  3) ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการ  4) ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  
6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร  7) ดานความสามารถในการปรับตัวและ
ควบคุมตนเอง  8) ดานความมุงมั่นในการทํางาน   9) ดานวิชาการและการวิจัย  10) ดานคุณธรรม
และจริยธรรม  11) ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ  

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง กระบวนการพัฒนาแบบ

วัดหรือแบบประเมินคุณคาเพื่อใชเปนแนวทางการวัดคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  โดยกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัด จากการบูรณาการผล
การจัดทําสมรรถนะของฝายการพยาบาล การทบทวนวรรณกรรม รวมกับผลการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ นํามากําหนดเปนตัวประกอบและขอคําถามสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่สะทอนถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย โดยมี ความรู ความสามารถ ทักษะ และ
คุณลักษณะสวนบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีและสามารถแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน  ซ่ึงประกอบดวยสมรรถนะทั้งหมด 11 ดาน ไดแก 

3.1 ดานการบริหารงาน  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช 
ในการบริหารงานโดยใชแนวคิดการจัดการเชิงกลยุทธในระดับแผนปฏิบัติการสอดคลองกับแผน
กลยุทธขององคการ  การบริหารทรัพยากร การจัดทํางบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถ
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วิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลที่ไดรับ การควบคุม กํากับ ดูแล และประเมินผลการปฏิบัติการ
พยาบาลใหไดมาตรฐานวิชาชีพ สามารถดําเนินงานบรรลุตัวช้ีวัดของหนวยงาน สามารถนิเทศและ
สอนงานแกผูใตบังคับบัญชา  มีการมอบหมายงานที่ดี การบริหารความเสี่ยง การจดัสภาพแวดลอม
ที่ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การวางแผนพัฒนาบุคลากร การจัดลําดับงาน และการบริหารเวลาได
อยางมีประสิทธิภาพ  

3.2 ดานภาวะผูนํ า   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย  ผูบังคับบัญชาและ
ผู ใตบั งคับบัญชา  ต อพฤติ กรรมที่ แสดงออกถึ งความสามารถของหั วหน าหอ ผู ป ว ย         
โรงพยาบาลศิริราช ที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน  มีวิสัยทัศน สามารถกระตุนให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน มี
ความสามารถโนมนาวใจผูใตบังคับบัญชา มีความคิดริเริ่มสรางสรรค เปนแบบอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน สามารถเปนที่ปรึกษาที่ดีและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา มี
ความเสียสละ ปลูกฝงคานิยม อุดมการณใหผูใตบังคับบัญชาอยากอุทิศตนเพื่อผูรับบริการ มอบ
อํานาจการตัดสินใจ เสริมสรางกําลังใจ สนับสนุนความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชา  ใฝรู พัฒนา
ตนเอง และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสพัฒนาความรูและทักษะที่ประโยชนในการ
ปฏิบัติงาน 

3.3 ดานจิตสํานึกในการใหบริการ   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา   ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการวิเคราะหความตองการของผูรับบริการและสามารถตอบสนองไดตรง
ตามความตองการอยางรวดเร็ว มีคุณภาพตามการคาดหวังของผูรับบริการ กระตือรือรนในการ
แกปญหาของผูรับบริการ ใหการพยาบาลโดยไมเลือกปฏิบัติและคํานึงถึงความแตกตางทาง
วัฒนธรรม สามารถวิเคราะหความตองการและใหความรวมมือ การอํานวยความสะดวกตามความ
คาดหวังของทีมสหสาขา นักศึกษา ตลอดจนผูมาศึกษา อบรมดูงานในหอผูปวย  มีความเอื้ออาทร
ตอผูใตบังคับบัญชา เขาใจระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสามารถตอบสนองความ
ตองการไดในขอบเขตที่เหมาะสม 

3.4 ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการคิดวิเคราะหแกไขปญหาตางๆ อยางมีวิจารณญาณ กลาตัดสินใจแกไข
ปญหาและรับผิดชอบผลที่เกิดจากการตัดสินใจ สามารถแกไขปญหาฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถจัดการตอขอรองเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ มีทักษะการเจรจาตอรองเพื่อแกไขปญหาของ
หนวยงาน และสามารถบริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นทั้งในหนวยงานและนอกหนวยงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
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3.5 ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ มีมนุษยสัมพันธดี ใหเกียรติผูอ่ืน 
รักษาคํามั่นสัญญา สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ  สามารถสรางสัมพันธ
ภาพกับพยาบาลหนวยงานอื่นเพื่อพัฒนางาน  สรางความสามัคคีในหนวยงานและสงเสริม
บรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข  

3.6 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวย  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพทั้งการพูด การเขียน การอาน และการ
ฟง สามารถอธิบายวิสัยทัศนและแผนกลยุทธขององคการแกผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจชัดเจน ใช
คําพูดที่เขาใจงาย ในการชี้แจงหรือส่ังงาน เลือกใชชองทางการสื่อสารที่ถูกตองเหมาะสม มีศิลปะ
การพูดในที่ประชุม สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษไดดี สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ใช
โปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐานและโปรแกรมคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลศิริราช สามารถแสดง
ความคิด เห็นที่มีประโยชนตอ ผูบั งคับบัญชาและใหขอมูลปอนกลับเชิงสร างสรรคแก
ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการรับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน  

3.7 ดานความสามารถในการปรับตัวและควบคุมตนเอง  หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอ
ผูปวย  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ในการควบคุมอารมณของตนเองและมีสตเิมื่อเผชิญกับภาวะวิกฤตที่มี
ความเครียดสูง มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง ปรับตัวไดดีในทุกสถานการณ 
สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว มีความยืดหยุนในการทํางาน ยอมรับ
แนวคิดใหมๆ ได 

3.8 ดานความมุงมั่นในการทํางาน   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา  ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศิริราช ที่แสดงออกถึงความมุงมั่นภายในที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของ
หนวยงาน มีมาตรฐานการทํางานสูง มีการวางแผนคุณภาพเชิงรุก พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล
อยางตอเนื่อง รวมทั้งการคิดริเร่ิมแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล  การพัฒนาวิธีการทํางานเพื่อให
ไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น ตระหนักรูตนเองทั้งจุดออนในการปฏิบัติงานเพื่อปรับปรุงใหดีขึ้น และจุดแข็ง
ของตนเอง เพื่อนํามาพัฒนาการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 

3.9 ดานวิชาการและการวิจัย   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชาและ
ผู ใตบั งคับบัญชา  ต อพฤติ กรรมที่ แสดงออกถึ งความสามารถของหั วหน าหอ ผู ป ว ย         
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โรงพยาบาลศิริราช ในการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลโดยประยุกตใชความรูดานวิชาการและ
งานวิจัย สามารถทําวิจัยและเสนอผลงานวิจัย สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย/การสรางนวัตกรรม 
และกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาผลิตงานวิจัย/นวัตกรรม การจัดหาอุปกรณและแหลงทุนสนับสนนุ 
การจัดโครงการเสริมความรู การสงเสริมบรรยากาศวิชาการในหนวยงาน การสรางระบบการ
จัดการความรูในหอผูปวย สามารถนําปญหาจากการปฏิบัติงานมาทําเปนงานวิจัย สงเสริมการ
แลกเปลี่ยนความรูเรื่องแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดระหวางหนวยงาน สนับสนุนการทําวิจัยรวมกับ
ทีมสหสาขาวิชาชีพ สามารถเปนวิทยากร และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาเปนวิทยากรทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน   

3.10 ดานคุณธรรมและจริยธรรม   หมายถึง   การรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูบังคับบัญชา 
และผูใตบังคับบัญชา   ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการบริหารงานโดยมีคุณธรรม มีความซื่อสัตย ยึดถือความถูกตองทาง
จริยธรรม  มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีจรรยาบรรณวิชาชีพ ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส สามารถ
ตรวจสอบได รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ รักษาสิทธิประโยชนอันชอบธรรมของ
ผูใตบังคับบัญชา มีความยุติธรรม ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกัน ไววางใจได 

3.11 ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ   หมายถึง  การรับรูของหัวหนาหอผูปวย
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตอพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช ในการนําแนวคิดเชิงธุรกิจมาประยุกตใชในหนวยงาน สามารถวิเคราะหโอกาส
ทางการตลาดและนําผลการวิเคราะหขอมูลมาจัดบริการใหผูรับบริการพึงพอใจ สามารถนํา
มาตรฐานการพยาบาลที่ดีของหนวยงานมาสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ มีการใหความรูและการ
สงเสริมการดูแลสุขภาพตนเอง เปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถสื่อสารขอมูลเพื่อปรับปรุงบริการ
พยาบาล การจัดสภาพแวดลอมที่ดึงดูดใจ การนํานวัตกรรมมาใชเปนทางเลือกใหผูรับบริการ  

หัวหนาหอผูปวย   หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทาหรือสูงกวา และไดรับใบอนุญาตใหประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 
ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาลศิริราช มาแลวไมนอยกวา 1 ป 
ปฏิบัติงานใน  9 งานการพยาบาล ดังนี้  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลผาตัด 
งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซวิทยา งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก งานการ
พยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา งานการพยาบาลสูติศาสตรนรีเวชวิทยา งานการ
พยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส   และงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตร 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อเปนเครื่องมือที่ใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
2. เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยใหเพิ่มสูงขึ้น 
3. เพื่อใชเปนเครื่องมือแกผูบริหารและคณะกรรมการบริหารของฝายการพยาบาลในการ

พิจารณาคัดเลือกและแตงตั้งพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซ่ึงจะทําใหไดบุคคลที่เหมาะสม  
4. เพื่อเปนประโยชนตอหนวยงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรในการใชเปนแนวทาง

ในการฝกอบรมพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองตามความตองการและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ในการศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ผูวิจัย

ไดศึกษา คนควาจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช มาสรางเปนแบบประเมิน รวมกับการศึกษาวิสัยทัศน พันธ
กิจ เปาหมาย แผนกลยทุธของโรงพยาบาลศิริราช สรุปสาระสําคัญโดยนําเสนอตามลําดับดังตอไปนี้ 

1. โรงพยาบาลศิริราช 
    1.1 บทบาท หนาที่  
    1.2 วิสัยทัศน   พันธกิจ และแผนกลยุทธ      
    1.3 โครงสรางการบริหารงาน 
    1.4  หัวหนาหอผูปวย 
2. แนวคดิเกีย่วกับสมรรถนะ 
    2.1  ความเปนมาของแนวคิดสมรรถนะ 
    2.2  ความหมายของสมรรถนะ 
    2.3  ลักษณะและรูปแบบของสมรรถนะ 
    2.4  การกําหนดสมรรถนะ 
    2.5  สมรรถนะของหวัหนาหอผูปวย 
3. แนวคดิการสรางแบบประเมิน 
    3.1  ความหมายของการประเมิน 
    3.2  แนวคดิ ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการประเมิน 
    3.3  แนวคดิการออกแบบลักษณะแบบประเมิน 
    3.4  ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมิน  
    3.5  การตรวจสอบประสทิธิผลของแบบประเมิน 
4. งานวิจยัที่เกีย่วของ  
5. กรอบแนวคิดการวจิัย 
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1. โรงพยาบาลศิริราช  
โรงพยาบาลศิริราชเปนโรงพยาบาลที่มีขนาดใหญแหงหนึ่งในเอเชียอาคเนย มีเนื้อที่ 73 ไร 

อาคาร 75 หลัง มีจํานวนเตียงทั้งสิ้น  2,600 เตียง ใหบริการทางการแพทยโดยทีมสหสาขามีความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง ปจจุบันมีบุคลากรประจําโรงพยาบาลศิริราช ทั้งส้ิน 11,631 คน ประกอบดวย 
อาจารยแพทยและอาจารย 794 คน แพทยประจําบาน 676 คน ทันตแพทย 18 คน เภสัชกร 102 คน 
พยาบาล/ผูชวยพยาบาล 4,306 คน บุคลากรสาขาอื่นๆ 5,735 คน ใหบริการผูปวยนอกปละมากกวา 
2 ลานคน ผูปวยในปละประมาณ 95,000 คน 
 

1.1  บทบาท หนาท่ี โรงพยาบาลศิริราช   
โรงพยาบาลศิริราช  เปนโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ กลาวคือ เปนโรงพยาบาลที่

มหาวิทยาลัยจัดตั้งขึ้น โดยใหคณะแพทยศาสตรของมหาวิทยาลัยเปนผูควบคุมการบริหารงาน 
ดําเนินการ  ตลอดจนบริการตางๆ ทางดานสุขภาพแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค 
โรงพยาบาลศิริราชจัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เปนสถานบริการทางสุขภาพสําหรับผูปวยที่มี
ปญหาสุขภาพซับซอนในการรักษาพยาบาล ซ่ึงตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา และมีความ
ตองการการดูแลรักษาโดยผู เชี่ยวชาญเฉพาะสาขา  เปนแหลงวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีทางการ
รักษาพยาบาลที่ตองใชเทคโนโลยีชั้นสูง ลักษณะงานบริการจะเปนบริการดานสงเสริมสุขภาพ การ
ปองกันโรค ดูแลและการฟนฟูตอการรักษาพยาบาลในสัดสวน 25: 75 มีระบบการดูแลตอเนื่องและ
การสงตอที่มีประสิทธิภาพระหวางสถานบริการในระดับเดียวกันและตางระดับ และมีการถายทอด
เทคโนโลยีระหวางกัน นอกจากนี้โรงพยาบาลศิริราชยังเปนสถานศึกษาโรงเรียนแพทยและ
ฝกอบรมบุคลากรทางสุขภาพ เปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัยทางการแพทย ซ่ึงมี
นักวิชาการกลาวถึงขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลตติยภูมิ ดังนี้ 

ทัศนา บุญทอง (2542: 74-76) กลาวถึงขอบเขตการปฏิบัติงานการพยาบาลของโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิไว ดังนี้    
            1. ประเมินภาวะสุขภาพของผูปวยและผลกระทบที่มีตอผูปวยและครอบครัวโดยใชทักษะ
การประเมินขั้นสูง   
            2. จัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤตขิองผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ   
            3. จัดการและประสานงานในทีมสขุภาพ   
            4. พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติ/ผูดูแล    
            5. พัฒนามาตรฐานการพยาบาลและนวตักรรมการพยาบาล  
            6. การพิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว 
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 1.2  วิสัยทัศน  พันธกิจ และแผนกลยุทธ 

                     1.2.1 วิสัยทัศน และพันธกจิ  โรงพยาบาลศิริราช   

วิสัยทัศน     
เปนสถาบันทางการแพทยช้ันเลิศในเอเซยีอาคเนย  

พันธกิจ    
จัดการการศึกษาเพื่อผลิตบัณฑิตและบุคลากรทางการแพทยทุกระดับ แพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 
ทําการวิจัย สรางบรรยากาศทางวิชาการ ใหบริการทางการแพทยที่มีคุณภาพ  คุณธรรม ทันสมัย ได
มาตรฐานสากลสอดคลองกับความตองการของประเทศ และนํามาซึ่งศรัทธาและความนิยมสูงสุด
จากประชาชน รวมทั้งชี้นําสังคมไทยในดานสุขภาพอนามัยและคุณภาพชีวิต   

    1.2.2 วิสัยทัศน  พันธกิจ และแผนกลยุทธ ฝายการพยาบาล 
วิสัยทัศน   

 เปนองคกรทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเซยีอาคเนย 
พันธกิจ     

ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากลโดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย 
และทรัพยากรมนุษย เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ  
 แผนกลยุทธ         
 1)  มิติดานการเงิน  ไดแก  การเพิ่มผลผลิตและรายได 
 2)  มิติดานผูรับบริการ ไดแก 
       2.1 จัดใหมีการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพยาบาลและผูใชบริการ 
       2.2  สรางเครือขายการบริการที่ดีระหวางพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ 
 3)  มิติดานกระบวนการภายใน ไดแก 
       3.1 ใหบริการพยาบาลที่เปนเลิศอยางตอเนื่อง 
       3.2 ใหบริการพยาบาลที่เหนือความคาดหวัง 
       3.3 ไดรับการรับรองจากองคกรภายนอก 
 4)  มิติดานการเรียนรูและการเติบโต ไดแก 
       4.1 การรักษาบุคลากรกลุมที่มีความรูความสามารถ  และถึงพรอมดวยคุณธรรม 
จริยธรรม (Talented staff) อันเปนที่ตองการขององคการ 
       4.2  สงเสริมและสรางบรรยากาศสังคมขององคการใหเปนสังคมแหงการคนควาวิจัย 
โดยมีการวิจัยเปนสวนหนึ่งในงานดานบริการ 
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        4.3  สรางสภาพแวดลอมที่เอื้อใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการ 
        4.4  การสรางวัฒนธรรมองคการดานการใหความสําคัญกับผูรับบริการดวยการใช
ระบบ Competency ในการพัฒนาบุคลากร 
        4.5  การสนับสนุนและพัฒนาวัฒนธรรมองคการสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
มีการบริหารจัดการความรูเปนพื้นฐาน 
        4.6  ริเริ่มและดําเนินการสรางความรูที่เปนตนแบบการบริการและการบริหารการ
พยาบาล 
        4.7  ยกระดับเทคโนโลยีสารสนเทศในการขับเคลื่อนการบริการพยาบาลและการ
เติบโตของฝายการพยาบาล    
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     1.3  โครงสรางการบริหารงาน  โรงพยาบาลศิริราช  
 
 
 
 
 

 
 
            ที่มา : ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช, 2548 
 

ฝายโภชนาการ ฝายการพยาบาล ฝายวิศวกรรม 
และสถาปตยกรรม 

ฝายเภสชักรรม 

หัวหนางานการพยาบาล 

หัวหนาฝายการพยาบาล 
ผช. ดานบริการ 
ผช. ดานบริหาร 

  ผช. ดานวชิาการ 

ผูชวยหัวหนางาน 

หัวหนาหอผูปวย 

พยาบาลประจําการ 
ผูชวยพยาบาล 

เสมียนวอรด, คนงาน 

ผูตรวจการนอกเวลาราชการ 

สํานักงานคณบด ีภาควชิา โรงพยาบาลศริิราช 

หนวยวินัยและนิติการ 

คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
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           จากโครงสรางองคการจะแสดงใหเห็นสายการบังคับบัญชา สายการติดตอประสานงานและ
แสดงใหเห็นถึงงานหลักขององคการ ที่ชวยใหบุคลากรในองคการเขาใจบทบาทหนาที่ความ
รับผิดชอบไดชัดเจนถูกตอง  สรุปไดวาการบริหารงานของฝายการพยาบาล โดยทั่วไปมีผูบริหาร 3 
ระดับ คือ 1) ผูบริหารระดบัสูง  2) ผูบริหารระดับกลาง  และ 3) ผูบริหารระดับตน ซ่ึงตําแหนงนี้ก็
คือ หัวหนาหอผูปวย 
 

  1.4  หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญมากในการขับเคลื่อนองคการ  

กลาวคือ เปนผูที่นํานโยบายขององคการมาสูการปฏบิัติจริงโดยการถายทอดนโยบายใหแกบุคลากร
ในหนวยงาน  กระตุนการทํางานของบุคลากร และติดตามประเมินผลงานอยางใกลชิด จึง
จําเปนตองมีความพรอมและความสามารถในการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ 
เพื่อใหการบริหารงานบรรลุเปาหมายขององคการและบุคลากรในหอผูปวยมีความพึงพอใจ ซ่ึงมี
นักวิชาการกลาวถึงบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐไว ดังนี้  

          1.4.1 บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย  
        ราศี แกวนพรัตน (2542: 49-51) กลาวถึง บทบาท หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการพยาบาลผูปวย
ดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การฟนฟู ในดานการบริหารจัดการให
ผูใตบังคับบัญชาทุกระดับ ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 24 ชั่วโมง และใหความ
รวมมือดานวิชาการ วิจัย ปฏิบัติตามปรัชญา เปาหมาย และนโยบายของฝายการพยาบาล ดังนี้ 

           1. กําหนดปรัชญา เปาหมายของการบริการพยาบาลภายในหอผูปวย ใหสอดคลองกับ
นโยบายของฝายบริการพยาบาล และสื่อสารใหบุคลากรในหนวยงานรวมทั้งผูที่เกี่ยวของไดรับ
ทราบทันที 

           2. บริหารจัดการในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ โดยใชกระบวนการใหสอดคลองกับ
นโยบายของฝายการบริหารการพยาบาล ดังนี้ วางแผนการดําเนินงานตางๆ ภายในหอผูปวย จัด
จําแนกประเภทผูปวย และวเิคราะหภาระงานภายในหอผูปวย จัดอัตรากําลังบุคลากรใหเหมาะสม
กับความตองการการพยาบาลของผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง มอบหมายงานใหบุคลากรทุกระดับตาม
ความเหมาะสม นิเทศบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ปฐมนิเทศบุคลากรใหม นักศึกษา
และบุคลากรในทีมวิทยาศาสตรสุขภาพอื่นๆ บริหารจัดการเกี่ยวกับวัสดุ ครุภัณฑ และเวชภัณฑให
คุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ ใหคําปรึกษาและ
ขอเสนอแนะ รวมทั้งการตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการเพื่อแกปญหาตาง ๆ ภายในหอผูปวย การจัด
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ประชุมบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย ประสานงานกับบุคลากรในทีมสุขภาพและเจาหนาที่ใน
หนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ พัฒนาบุคลากรและงานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด สรางบรรยากาศใน
การทํางานรวมกันอยางมีความสุข เพื่อใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย และปฏิบัติหนาที่ผูตรวจการพยาบาลนอกเวลาราชการ 

       3. บริหารจัดการใหมีการบริการพยาบาลอยางถูกตองตามหลักวิชาชีพ โดยใช
กระบวนการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาล และครอบคลุมทั้งดานรางกาย จิตสังคม 
ดังนี้ เยี่ยมตรวจผูปวยประจําวัน รวมประชุมปรึกษา และวางแผนการพยาบาลกับทีมการพยาบาล 
ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนการพยาบาล ริเริ่ม สนับสนุน และประยุกตวิธีการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันตอความกาวหนาทางการแพทยและการ
พยาบาล จัดใหมีการใหความรู คําแนะนําตางๆแกผูปวยและครอบครัว ตรวจสอบบันทึกขอมูล
ทางการพยาบาลใหถูกตองครบถวน ติดตามประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาล พิทักษสิทธิและ
ผลประโยชนของผูปวย ดูแลสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย 
ควบคุมและปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค และเปนแบบอยางที่ดีของวิชาชีพพยาบาล 

      4. บริหารจัดการงานดานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรและวิชาชีพพยาบาล ดังนี้ จัดทํา
หรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ ใหถูกตองเหมาะสมและทันสมัยอยูเสมอ จัดทําหรือ
นํามาตรฐานการพยาบาลมาใชในหอผูปวย กระตุนและสนับสนุนใหบุคลากรในหอผูปวยมีการ
พัฒนาตนเองในรูปแบบตางๆ สนับสนุนและใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพ
ภายในหอผูปวย 

      5. จัดใหมีการประกันคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย โดยการกําหนดมาตรฐานการ
ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ติดตามวัดประเมินและวิเคราะหการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย
และปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

         6. สนับสนุนใหความรวมมือ หรือเปนที่ปรึกษาในการศึกษาวิจัย 
         7. ประสานงานและใหความรวมมือกับฝายการศึกษาดานวิทยาศาสตรสุขภาพ 
         8. เปนกรรมการทํางานตางๆตามที่ไดรับมอบหมาย 
         9. ชวยเหลือกิจกรรมพิเศษในฝายการพยาบาล 

                   1.4.2  การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  
                   มาริษา สมบัติบูรณ (2546) ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไว 4 ประการ ดังนี้ 

        1. การวางแผน (Planning) คือ หัวหนาหอผูปวยสามารถกําหนดเปาหมาย วิธีดําเนินงาน
เพื่อบรรลุเปาหมายนั้น การแกปญหาและการตัดสินใจโดยการวินิจฉัยปญหาและโอกาสตางๆ 
กําหนดทางเลือกและวิธีการที่ดีที่สุด 
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        2. การจัดระบบ  (Organizing) คือ หัวหนาหอผูปวยสามารถรวมการจัดกลุมงาน
โครงสรางองคการ และสามารถมอบหมายงาน ประสานงาน รวบรวมและการจัดสรรทรัพยากร
ตามอัตรากําลังของหนวยงาน การจัดการทรัพยากรบุคคล ทําไดโดยการดึงดูด การพัฒนาและการ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององคการ รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาหนวยงานโดยการ
เปล่ียนแปลงอยางมีแผน 

     3. การนํา (Leading) คือ หัวหนาหอผูปวยใชอํานาจหรือการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงาน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยใชภาวะผูนํา การจูงใจ การจัดการทีมงาน 
                   4. การควบคุม (Controlling) คือ หัวหนาหอผูปวยที่มีการติดตามการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและพิจารณาวาหนวยงานกําลังมุงสูเปาหมายที่กําหนดและทําการแกไขเมื่อจําเปน 
  สรุปไดวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  เปนผูบริหารที่สําคัญที่ตองมีความรู 
ความสามารถ และทักษะในการบริหารงาน เพื่อที่จะชวยสนับสนุนขับเคลื่อนใหองคการบรรลุ
เปาหมายตามวิสัยทัศน  

       1.4.3 สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
     การไดมาซึ่งสมรรถนะของบุคลากรในองคการนั้น เร่ิมตนตองเนนถึงความสอดคลอง

กับความตองการขององคการเปนสําคัญ  เพื่อใหไดสมรรถนะตนแบบขององคการเปนพื้นฐาน
สําคัญสําหรับการพัฒนาบุคลากรอยางมีบูรณาการตอไป ทั้งระหวางการฝกอบรม (Training) การ
พัฒนาอาชีพ (Career Development) และการเลื่อนตําแหนง (Promotion) ตลอดจนสามารถบูรณา
การกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคการเกอืบทั้งหมดเขาดวยกัน ไมวาจะเปนการคัด
สรร (Recruitment and Selection) การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) การพัฒนาคน 
(Training and Development) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) การ
วางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) และการบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง (Talent 
Management) อีกดวย 

     โรงพยาบาลศิริราช ไดกําหนดสมรรถนะขององคการ(Siriraj Organizational 
Competencies) ไวดังนี้            
                  1. เปนองคกรแหงการเรียนรู 

        2. เปนองคกรที่เนนคุณภาพ 
        3. เปนสถาบันการศึกษาชั้นนํา 
        4. เปนองคกรที่เนนการวิจัยที่ช้ีนําสังคม 
        5. เปนองคกรที่เนนการบริการที่เปนเลิศ 
        6. เปนองคกรที่เนนการสื่อสารดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
        7. เปนองคกรที่มีธรรมาภิบาล 
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        ซ่ึงฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช มีกระบวนการคนหาสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย ดังนี้ 

         1. กําหนดประสิทธิผลของงานที่สงผลตอเปาหมายยุทธศาสตรขององคการ 
         2. เลือกกลุมบุคคลเปาหมาย  (ในงานนั้น) 
         3. เลือกวิธีการวิเคราะห (งานการกระทําและบทบาทในการทํางาน) 
         4. รวบรวมขอมูล (ที่เกี่ยวกับการทํางาน) 

                    5. วิเคราะหหา “พฤติกรรมสําคัญ” (Critical Behaviors) ของผูทํางานสําเร็จเปนอยางดี 
         6. จัดหมวดหมูเปน Competencies, Competency Framework 

                    7. ทดสอบความถูกตองเหมาะสม (Validation) 
                    8. นําไปใชประโยชน 
                   ไดสมรรถนะวิชาชีพ(Professional competencies) ของหัวหนาหอผูปวย10 ดาน 
ประกอบดวย 

         1) ดานการบริหารจัดการ หมายถึง การวางแผน มอบหมาย  และ/หรือ จัดการงานให
เกิดประสิทธิภาพในองคกร  สอดคลองกับนโยบาย กลยุทธ เปาหมาย และการเปลี่ยนแปลง ภายใต
ทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 

         2) ดานภาวะผูนํา  หมายถึง  กลาตัดสินใจเรื่องตางๆ โดยสามารถหาขอมูลและเหตุผล
ตางๆมาสนับสนุน   กลารับผิดชอบในผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ ตลอดจนโนมนาวจูงใจใหผูอ่ืน
ปฏิบัติตาม หรือมีความคิดเห็นคลอยตามได สรางเสริมความเขมแข็งที่ยั่งยืนของทีมและพัฒนา
ศักยภาพของสมาชิกทีมอยางตอเนื่อง  ปฏิบัติตนเปนผูแทนที่มีคุณคาของหนวยงานและองคกร 
                    3) ดานจิตสํานึกการใหบริการ หมายถึง  เขาใจความตองการ ใหบริการ เพื่อตอบสนอง
ความตองการและความพึงพอใจของผูใชบริการไดอยางรวดเร็ว  ตระหนักในความสําคัญของการ
ใหบริการที่มีคุณภาพ 

         4) ดานการแกไขปญหาและการตัดสินใจ  หมายถึง  การประเมินสถานการณและขอมูล
ตางๆ รวมทั้งกําหนดแนวทางเลือกในการแกไขปญหา  ตลอดจนพิจารณาแนวทางเลือกที่เหมาะสม
กับสถานการณนั้น ๆ 

         5) ดานการสรางและการรักษาสัมพันธภาพ หมายถึง การสรางความเปนมิตร หรือ
ความสัมพันธ เชิงบวกกับบุคคลอื่น   การสนับสนุนและชวยเหลือ   การรักษาและพัฒนา
ความสัมพันธระหวางบุคคล  รวมทั้งการใหเกียรติบุคคล 

         6) ดานการสื่อความหมาย  หมายถึง การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็นตางๆ 
ไดอยางถูกตอง ชัดเจน รวมทั้งการแสดงออกดวยทาทางที่เหมาะสม  
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       7) ดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค  หมายถึง  การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอมทั้งลงมือ
จัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตอหนวยงานดวยวิธีการหรือ
แนวทางใหม เพื่อปรับปรุงพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น  

       8) ดานการคิดเชิงวิเคราะห หมายถึง ความเขาใจที่มา สาเหตุและผลกระทบที่เกิดขึ้นของ
ขอมูลหรือสถานการณตางๆไดอยางเปนระบบ รวมท้ังการเชื่อมโยงบุคคล เวลา สถานที่และ
เหตุการณตางๆ ที่เกี่ยวของไดอยางถูกตอง  

       9) ดานความสามารถในการปรับตัวและควบคุมตนเอง หมายถึง การควบคุมอารมณของ
ตนเองอยางเหมาะสมภายใตสถานการณที่มีความขัดแยงและสามารถปรับตัวใหเขากับบุคคล 
สถานการณ หรือลักษณะงานที่แตกตางกันไดโดยใชระยะเวลาในการปรับตัวไดอยางเหมาะสม  

    10) ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิที่ดีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง ความมุงมั่นภายในที่จะ
ปฏิบัติงานใหดีหรือเกินมาตรฐานที่มีอยู รวมทั้งการแสวงหาวิธีการตางๆเพื่อสรางความสําเร็จตาม
เปาหมายที่กําหนด  

 
2.  แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ 

 
2.1  ความเปนมาของแนวคิดสมรรถนะ  
 ผูที่ริเร่ิมการใชคําวา Competency คือ David McClelland ซ่ึงเปนผูกอตั้งบริษัท Hay 

McBer  เขาไดเขียนบทความเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในป 
1973  กลาวกันวานี่เปนจุดเริ่มตนของการพัฒนา Competency แมวา Competency จะดูเปนคําที่ใหม
และทันสมัย แตมีแนวคิดพื้นฐานมาจากแนวคิดเรื่องความแตกตางระหวางบุคคล  เชน ในเรื่อง
เชาวนปญญาและบุคลิกภาพที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมในองคการ  ซ่ึงเปนเรื่องที่นักจิตวิทยาองคการ
ไดศึกษากันมาเปนเวลานานแลว  ในการศึกษาจิตวิทยาที่เกี่ยวกับการคัดเลือกบุคลากร มักใชคําวา 
KSAO เปนคํายอที่แสดงคุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีความหมาย คือ 
K หมายถึง Knowledge (ความรู) S หมายถึง skill (ทักษะ) A หมายถึง ability (ความสามารถ) และ 
O หมายถึง Other characteristics (คุณลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางาน) โดยความหมายและ
เนื้อหาแลว Competency ไมไดตางจาก KSAO  แตความแตกตางอยูที่ Competency เปล่ียนการเนน
การวิเคราะหคนมากกวาการวิเคราะหงาน (สํานักงาน ก. พ., 2547) นับตั้งแตตนทศวรรษที่ 1990 
องคกรในตางประเทศไดนํา Competency มาใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยกันอยาง
กวางขวาง เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสามารถใชในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา และประเมินผลงาน
บุคลากรไดตรงกบัวัตถุประสงคของตําแหนงงานและองคกรมากที่สุด ซ่ึงทําใหองคกรไดเปรียบเชิง
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แขงขันเพิ่มขึ้น  สวนในประเทศไทยนั้นไดมีองคกรชั้นนําหลายแหงนําแนวคิดของ Competency มา
ใชในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยเมื่อไมกี่ปมานี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548) 

2.2  ความหมายของสมรรถนะ 
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525)ใหความหมายของ “สมรรถนะ” วาหมายถึง  

ความสามารถ ซ่ึงตรงกับภาษาอังกฤษวา “ability”  นอกจากนี้ในภาษาอังกฤษยังมีคําที่มีความหมาย
คลายกันอยูอีกหลายคํา ไดแก capability, proficiency, expertise, skill, aptitude แตยังมีคําเฉพาะวา 
“competency”  ซ่ึงในภาษาไทยใชคําวา “สมรรถนะ” ที่มีลักษณะเฉพาะเพิ่มขึ้น แตในบางองคการ
ใชคําวา “ความสามารถ”  ซ่ึงมีผูใหความหมายของสมรรถนะ (competency) ไว ดังนี้ 

       David McClelland (1973 อางถึงใน สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2548: 14) ใหความหมายคํา
วา สมรรถนะ (competency) คือ บุคลิกลักษณะที่ซอนอยูภายในปจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลักดันให
ปจเจกบุคคลนั้น สรางผลการปฏิบัติงานที่ดี หรือตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ 
                   Boyatzis (1982, อางถึงใน ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 9) ใหความหมายของคําวา 
สมรรถนะ (competency) วาเปนความสามารถ คือ คุณลักษณะของบุคคลที่เช่ือมโยงกับการทํางาน
ใหไดผลดีเหนือระดับสูง (สูงกวาคาเฉลี่ย) 

       Spencer and Spencer (1993: 9) ใหความหมาย สมรรถนะ คือ ลักษณะที่เปนรากฐานของ
บุคคลที่เชื่อมโยงเชิงเหตุและผลกับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลที่สามารถอางอิงกับเกณฑ
มาตรฐานในงานหรือสถานการณหนึ่งๆได  

       McShane and Glinow (2004) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ (competency) หมายถึง ทักษะ 
ความรู ความสามารถ และคุณลักษณะอื่นๆ ที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 

       เกริกเกียรติ ศรีเสริมโภค (2546: 21) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ (competency) หมายถึง 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) และความสามารถ (Ability) ของมนุษยที่แสดงผานพฤติกรรม     

       ณรงควิทย  แสนทอง (2547: 9) กลาวถึงคําวา สมรรถนะ คือ บุคลิกของคนที่สะทอนให
เห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อและอุปนิสัย หรือกลุมของความรู ทักษะ และคุณลักษณะ
ของบุคคล ซ่ึงสะทอนใหเห็นจากพฤติกรรมที่แสดงออกมาของแตละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกต
ได 

       อลงกรณ  มีสุทธา และสมิต  สัชฌุกร (2548: 205) กลาววา สมรรถนะ หมายถึง ความรู
ความสามารถ พฤติกรรม ทักษะและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธและสงผลกระทบตอความสําเร็จ
ของเปาหมายของงานในตําแหนงนั้นๆ 

       ดวงจันทร  ทิพยปรีชา (2548: 7) ใหความหมายของคําวา สมรรถนะ (competency) คือ
ความสามารถที่หมายถึง กลุมพฤติกรรมสําคัญ (Critical behaviors) ที่ตองกระทําเพื่อใหงานใดงาน
หนึ่งบรรลุผลสําเร็จอยางดี 
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       สํานักการพยาบาล (2548: 5) ใหคําจํากัดความของคําวา สมรรถนะของพยาบาล หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลที่มีผลมาจากความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) 
ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะอื่นๆ ที่ตองการใหมีเพื่อใหปฏิบัติงานของพยาบาลชวยใหบรรลุ
วิสัยทัศน พันธกิจ และภารกิจขององคกร 

       สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547)ใหความหมายคําวา สมรรถนะ 
(competency) คือ  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถและ
คุณลักษณะอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลสามารถสรางผลงานไดโดดเดนกวาเพื่อนรวมงานอื่นๆ ในองคการ   

 จากความหมายดังกลาว สรุปวา สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของแตละ
บุคคลที่สามารถวัดและสังเกตได สะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ 
ตลอดจนคุณลักษณะที่จะทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตามตําแหนงของตนเองไดสูงกวา
มาตรฐานและสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนที่ตั้งไว 
            2.3  คุณลักษณะและรูปแบบของสมรรถนะ 
       2.3.1 คุณลักษณะของสมรรถนะ 

         คุณลักษณะของสมรรถนะตามแนวคิดของ The Iceberg Model เปนการอธิบาย
คุณลักษณะของบุคคลที่แสดงใหเห็นถึงพฤติกรรมและทักษะที่แสดงออกมา ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรม
การทํางานของคนๆ นั้น ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการไดแก (อางถึงในดวงจันทร ทพิยปรชีา, 
2548: 75-76) 

         1. การกระตุน (Motive) หรือการสรางแรงบันดลใจ    คือการที่แตละคนมีความตองการ
ไมเหมือนกัน การกระตุนใหเกิดการทํางานตามที่ตองการ จึงตองรูความตองการของบุคคลนั้นกอน 
(Demand side) การใหบุคคลทํางานตามที่เราตองการ (Supply Side) จะทําใหเกิดอาการไมพอใจทั้ง
สองฝาย และไมไดงานตามที่เราตองการ การกระตุนจึงเปนลักษณะของการผลักดันใหบุคคลมี
พฤติกรรมเลือกสรรที่ตรงกับความตองการของคนนั้นๆ และตรงกับความตองการขององคการ 
       2. ลักษณะอุปนิสัย (Traits)  เปนลักษณะทางกายภาพของบุคคล เชน อวน ผอม ดํา ขาว 
หรือเปนภาพลักษณที่มองเห็น และการแสดงอาการตอบโตในแตละเหตุการณ เชน บางคนเครียด
ทุกปญหา บางคนเข็มแข็งเมื่อไดรับการกระทําอยางใดอยางหนึ่ง เปนตน ลักษณะอุปนิสัยจึงเปนสิ่ง
สําคัญในการบริหารบุคคล การกระตุน ผลักดันใหบุคคลในแตละกลุมของลักษณะอุปนิสัยตางกัน 
มีพฤติกรรมที่เลือกสรรตามความตองการขององคการ จําเปนตองใหความสําคัญกับการสรางสัม
พันธภาพกับบุคคลแตละคน เอาใจใสตอการบรรลุความตองการ ความรูสึกที่ดีตอบุคคลนั้น 
        3. กรอบความคิดของแตละบุคคล (Self-Concept)  เปนวิธีการคิดหรือทําในสิ่งที่
ถูกตองเปนประโยชนของแตละคน ซ่ึงสามารถสังเกตไดจาการตอบสนองทั้งการกระทํา ทาง
ความคิดและจิตใจที่จะรวมในกิจกรรมตางๆ หรือที่รูจักกันในรูปของ ทัศนคติ คานิยม หรือ
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ภาพลักษณของแตละคน ตัวอยางเชน คนที่เชื่อมั่นในตนเองสูงก็จะเชื่อวาตนเองมีความสามารถทํา
ไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ 
      4. ความรู (Knowledge)  เปนกระบวนการรวบรวมขอมูลเพื่อนําไปสูฐานความรูของแต
ละคน ซ่ึงมีความสลับซับซอน เนื่องจากการที่จะมีความรู บุคคลตองมีขีดความสามารถในการ
คนหาหรือเขาหาแหลงความรูได ตองมีความรูหลากหลายที่สามารถแกปญหาที่ซับซอนได 
      5. ทักษะ(Skill) การมีทักษะนั้นเกี่ยวของกับการวิเคราะหแยกแยะความคิด เปน
กระบวนการที่ใชความรูความสามารถในการรวบรวมขอมูล การวิเคราะหหาเหตุและผล การจัด
โครงสรางขอมูลและแผนงาน และการสรางสรรคความคิด สูความสามารถทางกายภาพที่จะทําให
เรามั่นใจทั้งรางกายและความรูสึกในจิตใจที่จะทํางานสําเร็จ  
      2.3.2 รูปแบบของสมรรถนะ 
      สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ไดกําหนดตนแบบสมรรถนะ 
(Competency model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงประกอบดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ 

     1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมรวมของตําแหนง
ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน  

     2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะ
สําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 

     รูปแบบของสมรรถนะ (Competency model) ตามรูปแบบของ McClelland (อางถึงใน
เพ็ญจันทร แสนประสาน และคณะ, 2547:  24-25) ประกอบดวย 

     1. สมรรถนะหลัก (Core competency) เปนสมรรถนะหลักขององคกรที่ทุกหนวยงาน
ตองถือเปนรูปแบบเดียวกัน เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจขององคการ 

                2. สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) เปนสมรรถนะของแตละวิชาชีพซ่ึง
กําหนดไวในแตละสาขาวิชาชีพวาบุคคลในวิชาชีพนี้ควรมีสมรรถนะหรือคุณลักษณะอยางไร 

     3. สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) เปนความสามารถในการปฏิบัติงาน
ตามลักษณะเฉพาะแตละกิจกรรมในการปฏิบัติการพยาบาลตางๆ ที่สําคัญ และจําเปนในวิชาชีพ 

              ณรงควิทย แสนทอง (2546: 259) จัดแบงประเภทของสมรรถนะตามแหลงท่ีมาของ
สมรรถนะ ได 3 ประเภท คือ 

              1. Personal competencies เปนสมรรถนะที่เฉพาะตัวของบุคคลหรือกลุมบุคคลนั้น เปน
ความสามารถเฉพาะตัวที่ยากตอการเรียนรูหรือเลียนแบบ ไมสามารถถายทอดใหกับผูอ่ืนได 
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              2. Job competencies เปนสมรรถนะที่เปนความสามารถเฉพาะของบุคคลที่ตําแหนง
หรือบทบาทนั้นๆ ตองการ ทั้งนี้เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการ 

              3. Organization competencies เปนสมรรถนะที่เปนเอกลักษณเฉพาะขององคการ ที่มี
สวนทําใหองคการนั้นไปสูความสําเร็จได 

       สําหรับโรงพยาบาลศิริราช  ใชคุณลักษณะของสมรรถนะตามแนวคิด The Iceberg Model  
ของ McClelland ใชในการอธิบายคุณลักษณะของบุคคล และแบงรูปแบบของสมรรถนะเปน 3 
แบบ คือ สมรรถนะหลัก (Core competency)  สมรรถนะวิชาชีพ (Professional competency) และ
สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) 

             2.4  การกําหนดสมรรถนะ 
              การไดมาซึ่งสมรรถนะนั้นๆ มีหลายวิธี ไมมีการกําหนดเปนที่แนนอน ทั้งนี้ใหพิจารณา
ตามความจําเปนของวิชาชีพนั้นๆ โดยการกําหนดสมรรถนะใหสอดคลองกับความตองการของ
สังคมที่มีความเปลี่ยนแปลงทั้งในปจจุบันและอนาคต ซ่ึงสงผลใหเกิดความแตกตางกันของ
สมรรถนะในแตละวิชาชีพ หรือแมแตในวิชาชีพเดียวกัน แตคนละองคกรยอมแตกตางกันออกไป 
เนื่องจากมีความสัมพันธของสมรรถนะกับองคการ ไดแก การที่สมรรถนะนั้นจะตองสัมพันธและ
สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย และแผนกลยุทธ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาและการสราง
บุคคลที่เหมาะสม เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่ไดวางไว 
                   กุลยา ตันติผลาชีวะ (2532) กลาววา การไดมาซึ่งสมรรถนะของวิชาชีพทําไดหลายวิธี
แลวแตจะเลือกใชตามความเหมาะสม ดังนี้ 
                   1. กําหนดโดยการประเมินความตองการ (Needs assessment) โดยการศึกษาจากกลุม
ผูใช นักการศึกษา และนโยบายตางๆของความตองการ การจัดเตรียมผูสําเร็จการศึกษาใหมี
สมรรถนะตามที่คาดหวัง 
                   2. กําหนดโดยการวิเคราะหงาน (Task analysis)โดยการจําแนกเนื้อหาของงานที่ตอง
ปฏิบัติ ตองเรียนรูในรายละเอียดแตละงาน เปนการวิเคราะหงานที่วิชาชีพนั้นๆ ปฏิบัติ 
                   3. กําหนดโดยการวิเคราะหกิจกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพ โดยการเก็บขอมูลจากงาน
ประจํา โดยการใชการสังเกตผูรวมงานคนอื่น 
                   4. กําหนดโดยการวิเคราะหสมรรถนะอยางเปนระบบ (Systematic competency 
analysis) โดยการกําหนดสมรรถนะหรือเปาหมายที่ตองการจากเนื้อหาของวิชาในระบบการจัด
การศึกษา อาจจําแนกเปนรายวิชาหรือทั้งหลักสูตรก็ได 
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                   5. กําหนดโดยผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ (Expert judgment) โดยใหผูเชี่ยวชาญเปน
กลุมในการตัดสินใจ แจกแจงพฤติกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพนั้นๆวา ตองมีความรูเร่ืองใด มีทักษะที่
ตองการและตองมีทัศนคติอะไรบาง ผูเชี่ยวชาญจะพิจารณาตัดสินตามขั้นตอน ดังนี้ 

         5.1 ระบุความรูและทักษะที่จําเปนตอการปฏิบตัิ 
         5.2 เรียงลําดับความสําคัญของความรูและทักษะเหลานี้ เชน จําเปน ตองการแตไม

จําเปน เปนประโยชนแตไมควรกําหนดใหมี และไมสําคัญ 
         5.3 ระบุตัวประกอบที่เฉพาะเจาะจงภายใตหัวขอเรื่องเหลานี้ 
         5.4 ใหนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวประกอบเหลานี้ และกําหนดระดับของสมรรถนะที่

ผูปฏิบัติควรแสดงออกในแตละเรื่อง 
                   6. กําหนดโดยการศึกษาความตองการการดแูลดานสุขภาพ โดยคํานึงถึงสภาพการณที่
ตองเผชิญขณะปฏิบัติงาน เตรียมพรอมกับบทบาทที่ตองเผชิญ และปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                   7. กําหนดโดยการศึกษาจากบันทึกการดูแลรักษาพยาบาลที่ใชสถานบริการ เพื่อทราบ
ถึงปญหา ความตองการ การดูแลสุขภาพในสภาพที่เปนจริง 
                   8. กําหนดโดยศึกษาสภาพความเปนจริงในสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
                   9. กําหนดโดยการวิเคราะหตามหลักทฤษฎี และตํารา 
             การกําหนดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศิริราช กําหนดจากการประชุม
พยาบาลผูเชี่ยวชาญทุกระดับของทุกงานการพยาบาล (Expert conference) จํานวน 240 คน ซ่ึงถือ
เปนการกําหนดโดยผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ (Expert judgment) โดยใหผูเชี่ยวชาญเปนกลุมใน
การตัดสินใจ แจกแจงพฤติกรรมของผูปฏิบัติวิชาชีพนั้นๆวา ตองมีความรูเร่ืองใด มีทักษะที่ตองการ
และตองมีทัศนคติอะไรบาง ผูเชี่ยวชาญจะพิจารณาตัดสินตามขั้นตอนที่กลาวไวขางตน  
 
             2.5  สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
             ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
โดยการนําสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ที่จัดทําขึ้นจากการประชุมพยาบาลผูเชี่ยวชาญทกุระดับ
ของทุกงานการพยาบาล (Expert conference) จํานวน 240 คน และไดผานการทดสอบความถูกตอง
เหมาะสมตามขั้นตอนกระบวนการคนหาสมรรถนะ มาเปนกรอบแนวคิดในงานวิจัย รวมกับการ
ทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติม และสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน เพื่อใหไดสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราชที่มีความสมบูรณยิ่งขึ้น โดยยึดสมรรถนะหัวหนาหอผูปวยที่
ฝายการพยาบาลจัดทําขึ้น (ฝายการพยาบาล, 2549) และยึดหลักสมรรถนะวิชาชีพพยาบาลตาม
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่พระราชบัญญัติวิชาชีพกําหนด เชื่อมโยงกับสมรรถนะของสภาการ
พยาบาล (2545) สมรรถนะของสํานักการพยาบาล (2548) และตนแบบสมรรถนะ(Competency 
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model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) 
โดยใหมีความเหมาะสมตรงกับบริบทขององคการเปนสําคัญ เพื่อใหการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช เปนการประเมินในมาตรฐานสภาพความจริงและสามารถ
นํามาใชไดจริง กอใหเกิดผลสัมฤทธิ์ขององคการ ดังนี้ 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2547) ไดกําหนดตนแบบสมรรถนะ 
(Competency model) สําหรับระบบราชการพลเรือนไทย ซ่ึงประกอบดวย สมรรถนะ 2 สวน คือ 

  1. สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมรวมของตําแหนง
ขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง เพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน
ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน และ ไดใหคําจํากัดความของสมรรถนะหลัก 5 ดาน ดังนี้ 

   1.1  การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึง ความมุงมั่นจะปฏิบัติราชการ
ใหดีหรือใหเกินมาตรฐานที่มีอยู โดยมาตรฐานนี้อาจเปนผลจากการปฏิบัติงานที่ผานมาของตนเอง 
หรือเกณฑวัดผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการกําหนดขึ้น อีกทั้งยังหมายรวมถึงการสรางสรรคพัฒนา
ผลงานหรือกระบวนการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่ยากและทาทายชนิดที่อาจไมเคยมีผูใดสามารถ
กระทําไดมากอน 

   1.2  การบริการที่ดี (Service mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของขาราชการ
ในการใหบริการ เพื่อตอบสนองความตองการของประชาชน ตลอดจน ของหนวยงานภาครัฐอ่ืนๆที่
เกี่ยวของ 

   1.3  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝรู เพื่อส่ัง
สม พัฒนาศักยภาพ ความรูความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน ดวยการศึกษาคนควาหา
ความรู พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อีกทั้งรูจักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกตใชความรูเชิงวิชาการและ
เทคโนโลยีตางๆ เขากับการปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

   1.4  จริยธรรม (Integrity) หมายถึง การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกตอง เหมาะสมทั้ง
ตามหลักกฎหมายและคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน โดยมุง
ประโยชนของประเทศชาติมากกวาประโยชนสวนตน ทั้งนี้ เพื่อธํารงศักดิ์ศรีแหงอาชีพของ
ขาราชการ อีกทั้งเพื่อเปนกําลังสําคัญในการสนับสนุนผลักดันใหภารกิจหลักภาครัฐบรรลุเปาหมาย
ที่กําหนดไว 

   1.5  ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะทํางานรวมกันกับผูอ่ืน
เปนสวนหนึ่งในทีมงาน หนวยงาน หรือองคการ โดยผูปฏิบัติมีฐานะเปนสมาชิกในทีม มิใชฐานะ
หัวหนาทีม และความสามารถในการสรางและดํารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกทีม 
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   2. สมรรถนะประจํากลุมงาน (Functional competency) คือ คุณลักษณะที่กําหนดเฉพาะ
สําหรับกลุมงานเพื่อสนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น 

สภาการพยาบาล (2545) ไดกําหนดสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพและผดุงครรภ
ชั้นหนึ่ง ประกอบดวยสมรรถนะ 14 สมรรถนะ ดังนี้  

1. สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริยธรรม ตามมาตรฐานและกฎหมายวิชาชีพ
การพยาบาลและการผดุงครรภ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ  

2. สมรรถนะในการปฏิบัติการผดุงครรภอยางมีจริยธรรม ตามมาตรฐานและกฎหมาย
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ 

3. สมรรถนะในการสงเสริมสุขภาพบุคคล กลุมคน และชุมชน เพื่อใหเกิดการเรียนรู
สามารถดูแลสุขภาพตนเองได ในภาวะปกติ และภาวะเจ็บปวย และลดภาวะเสี่ยงของการเกิดโรค
และเกิดความเจ็บปวย 

4. สมรรถนะในการปองกันโรคและเสริมภูมิคุมกันโรค เพื่อลดความเจ็บปวยจากโรคที่
สามารถปองกันได 

5. สมรรถนะในการฟนฟูสภาพบุคคล กลุมคน และชุมชนทั้งดานรางกาย จิตสังคมเพื่อให
สามารถดําเนินชีวิตไดอยางเต็มศักยภาพ 

6. สมรรถนะในการรักษาโรคเบื้องตน ตามขอบังคับของสภาการพยาบาล 

7. สมรรถนะในการสอนและใหการปรึกษาบุคคล ครอบครัว กลุมคน และชุมชน เพื่อการมี
ภาวะสุขภาพที่ด ี

8. สมรรถนะในการติดตอส่ือสารกับบุคคล ครอบครัว กลุมคน และชุมชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

9. สมรรถนะในการแสดงภาวะผูนําและการบริหารจัดการตนเอง และงานที่รับผิดชอบได
อยางเหมาะสม 

10. สมรรถนะในการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภตามจรรยาบรรณวิชาชีพโดย
คํานึงถึงสิทธิมนุษยชน 

11. สมรรถนะในการตระหนักในความสําคัญของการวิจัยตอการพัฒนาการพยาบาลและ
สุขภาพ 

12. สมรรถนะในการใชเทคโนยีสารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล 
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13. สมรรถนะในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อสรางคุณคาในตัวเอง และสมรรถนะ
ในการปฏิบัติการพยาบาล 

14. สมรรถนะในการพัฒนาวิชาชีพใหมีความเจริญกาวหนา และศักดิ์ศรี 

สํานักการพยาบาล (2548) ไดกําหนดสมรรถนะหลัก 5 ดานตามตนแบบสมรรถนะของ
สํานักงาน ก.พ. และไดกําหนดสมรรถนะประจํากลุมงานของพยาบาลระดับผูบริหารทางการ
พยาบาล ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน ดังนี้ 

1. ดานการพัฒนาศักยภาพคน (Caring and developing others) หมายถึง ความตั้งใจจะ
สงเสริมการเรียนรูหรือการพัฒนาผูอ่ืนในระยะยาว โดยมุงเนนเจตนาที่จะพัฒนาผูอ่ืนและผลที่
เกิดขึ้น มากกวาเพียงปฏิบัติไปตามหนาที่ 

2. ดานการดําเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเล็งเห็นปญหาหรือโอกาสพรอม
ทั้งลงมือจัดการกับปญหานั้นๆ หรือใชโอกาสที่ เกิดขึ้นใหเกิดประโยชนตองานดวยวิธีการ
สรางสรรคและแปลกใหม 

3. ดานการคิดวิเคราะห (Analytic thinking) หมายถึง การทําความเขาในสถานการณ
ประเด็นปญหา แนวคิด หลักทฤษฎี ฯลฯ โดยการแจกแจงแตกประเด็นออกเปนสวนยอยๆ หรือ
วิเคราะหสถานการณทีละขั้นตอน รวมถึงการจัดหมวดหมูปญหาหรือสถานการณอยางเปนระบบ
ระเบียบ เปรียบเทียบแงมุมตางๆสามารถระบุไดวาอะไรเกิดกอนหลัง ตลอดจนระบุเหตุและผลที่มา
ที่ไปของกรณีตางๆได 

4. ดานการมองภาพองครวม (Conceptual thinking) หมายถึง การคิดในเชิงสังเคราะหมอง
ภาพองครวมจนไดเปนกรอบความคิด หรือแนวความคิดใหม อันเปนผลมาจากการสรุปรูปแบบ
ประยุกตแนวทางตางๆจากสถานการณหรือขอมูลหลากหลาย และนานาทัศนะ 

            5. ดานสภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง ความตั้งใจหรือความสามารถในการเปนผูนํา
กลุมคน รวมถึงการกําหนดทิศทาง วิสัยทัศน เปาหมายวิธีการทํางาน ใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
ทีมงานปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น เต็มประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงคองคกร 

   จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวามี 7 สมรรถนะไดแก  

   1) ดานภาวะผูนํา หมายถึง  ทาทาง การแสดงออก เปนคุณลักษณะที่เอื้ออํานวยตอการ
ทํางานของหัวหนาหอผูปวย ที่แสดงวามีความเชื่อมั่น มีไหวพริบในการแกปญหา มีความยุติธรรม 
มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีจินตภาพ 
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   2) ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน หมายถึง สามารถจัดระเบียบการปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว การจัดและพัฒนาโครงสรางการบริหารงานในหอผูปวย การ
บริหารงานใหเปนไปตามนโยบาย การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร การจัดระบบ
การปฏิบัติงาน การวิเคราะหและจัดอัตรากําลังบุคลากร การเลือกสรรและพัฒนาบุคลากร การ
สนับสนุนและประสานกิจกรรม การติดตอส่ือสาร การประสานงาน การนิเทศงาน การเตรียมความ
พรอมและอํานวยความสะดวก สงเสริมและสนับสนุน การสรางขวัญและกําลังใจ และการตัดสินใจ 

3) ดานการวางแผน หมายถึง สามารถวางแผน ปรับปรุง และพัฒนาแผนงานตางๆ ได โดย
ครอบคลุมถึงการวางแผนการบริหารงาน การวางแผนเตรียมบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
การวางแผนใหคําปรึกษาบุคลากร การวางแผนการใชเวลา การวางแผนงบประมาณ การวางแผน
ประเมินผลงาน และการวางแผนใชอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช 

4) ดานการควบคุม หมายถึง สามารถตรวจสอบ ควบคุม กํากับงาน และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย เพื่อใหงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

5) ดานวิชาการ หมายถึง สามารถจัดกิจกรรมทางวิชาการในหอผูปวย จัดบุคลากรเขารวม
ประชุมสัมมนาทางวิชาการที่โรงพยาบาลจัด สามารถทําวิจัย สงเสริมการทําวิจัยในหอผูปวย 
สามารถนําผลการวิจัยมาใชในการปฏิบัติการพยาบาล และเผยแพรผลงานทางวิชาการ 

6) ดานการตลาด หมายถึง สามารถวิเคราะหความคาดหวัง และความตองการของผูรับบริการ 
นําแนวคิดการตลาดเพื่อสังคมมาใชได 

7) ดานการปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง สามารถประเมินสภาพ วินิจฉัยปญหา และใหการ
พยาบาลผูปวย สามารถแสดงและสาธิตวิธีการพยาบาล สามารถวางแนวทางการปฏิบัติการพยาบาล
เพื่อปองกันภาวะแทรกซอน และฟนฟูสภาพ มีความรู และสามารถนําวิธีการใหมมาปรับปรุงการ
พยาบาล 

Lenburg (1999) ไดพัฒนาการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยยึดหลักสมรรถนะ เพื่อใหได
ผลลัพธการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น มีมาตรฐานเดียวกัน สมรรถนะที่นํามาประเมินผล มีดังนี้ 

1. ความสามารถในการประเมิน และการปฏิบัติการพยาบาล ไดแก ความปลอดภัยและการ
ระมัดระวังอันตราย การประเมินผลและการเฝาระวังอาการ การปฏิบัติการรักษาพยาบาลฯ 

2. ความสามารถในการสื่อสารดวยคําพูด การเขียนและการสื่อสารโดยการใชคอมพิวเตอร 
3. ความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ ไดแก ความสามารถในการประเมินการ

ตัดสินใจ การแกปญหา โดยอาศัยขอมูลทางวิทยาศาสตร งานวิจัยจากแหลงตางๆ 
4. ความสามารถดานมนุษยสัมพันธและการดูแลโดยไมคํานึงถึงเชื้อชาติ ไดแก ความมี

ศีลธรรม จรรยาบรรณและกฎหมายวิชาชีพ ยอมรับนับถือในความเปนบุคคลฯ 
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5. ความสามารถในการบริหารจัดการ ไดแก การบริหารจัดการ การประสานงาน การ
วางแผน การมอบหมายงาน การใชทรัพยากร ความรับผิดชอบ และความสามารถในการชี้แจง
เหตุผล พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 

6. ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน มีความเด็ดขาด 
สามารถในการรับรูความเสี่ยงตางๆ มีวิสัยทัศน มีความคิดสรางสรรค 

7. ความสามารถในการสอน ไดแก แนะนํา ใหความรู ทั้งรายเดี่ยวและรายกลุม ไมวาจะเปน
ผูปวย ผูรวมงาน หรืออ่ืนๆ การสรางเสริมสุขภาพและการปองกันโรค 

8. ความสามารถในการบูรณาการความรู ไดแก ความรูทางการพยาบาล และสาขาวิชาชีพอ่ืน
ในทีมสุขภาพ และศาสตรสาขาอื่นๆ 

จากการทบทวนวรรณกรรม เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะและสมรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย รวมกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช บูรณาการได
องคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเบื้องตน 11 ดาน  ดังนี้ 1) ดานการบริหารงาน  2) ดาน
ภาวะผูนํา 3) ดานจิตสํานึกในการใหบริการ  4) ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการ
สรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร 7) ดาน
ความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง  8) ดานความมุงมั่นการทํางาน  9) ดาน
ความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ 10) ดานวิชาการและการวิจัย  และ 11) ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
(จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช, 2549;  สภาการพยาบาล, 2545; 
สํานักการพยาบาล, 2548;  สํานักงาน ก.พ., 2547; Lenburg, 1999)  ดังแสดงในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1   สรุปสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

 
 จากตารางที่ 1  สามารถจําแนกขอรายการประเมินสมรรถนะของหวัหนาหอผูปวยทั้ง 11 
ดาน วามีขอรายการใดบาง  ดังแสดงในตารางที่ 2-12 
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. (2
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7) 

1. ดานการบรหิารงาน       
2. ดานภาวะผูนํา       
3. ดานจิตสํานกึในการใหบริการ       

4. ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา       
5. ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ       

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร       
7. ดานความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง       
8. ดานความมุงมั่นในการทํางาน       

9. ดานวิชาการและการวจิัย       

10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม       
11. ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ       
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ตารางที่ 2   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานการบริหารงาน 
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1. สามารถเปลี่ยนแผนกลยทุธเปนแผนปฏิบัติ
(Action Plan) 

      

2. สามารถปรับปรุงแผนปฏิบัติใหมีความทันสมัย       
3. สามารถควบคุมการดําเนนิงานไดตาม
วัตถุประสงคของแผน 

      

4. สามารถจัดลําดับความสําคัญของแผนงาน       
5. สามารถบริหารทรัพยากร       
6. มีการวางแผนการทํางาน       
7. มีการมอบหมายงานที่ด ี       
8. สามารถบริหารเวลา       
9. สามารถจัดอัตรากําลังไดเหมาะสม       
10. สามารถสอนงาน       
11. สามารถบริหารความเสี่ยง       
12. สามารถจัดสภาพแวดลอมที่มีความปลอดภัย
แกผูใตบังคับบัญชา 

      

13. สามารถวางแผนพัฒนาบคุลากร       
14. สามารถจัดทํางบประมาณได       
15. สามารถวิเคราะหตนทุนและประสิทธิผลที่
ไดรับ 
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ตารางที่ 3   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานภาวะผูนํา 

               
                                 แนวคดิ 
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1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง       
2. สามารถโนมนาวจูงใจผูใตบังคับบัญชา       
3. เปนที่ปรึกษาที่ดีและใหคําแนะนํา       
4. สนับสนุนการทํางานแบบมีสวนรวม       
5. เปนแบบอยางการปฏิบัติงาน       
6. พัฒนาศักยภาพผูใตบังคบับัญชา       
7. พัฒนาการทํางานเปนทีม       
8. เสริมสรางกําลังใจ ยกยองชมเชย เมื่อ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ 

      

9. เปนผูมีวิสัยทัศน       
10. มีบุคลิกดี       
11. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค       

12. มีความเสียสละเพื่อสวนรวม       
13. พัฒนาตนเองตลอดเวลา       

14. สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงาน
ของผูใตบังคับบัญชา 

      

15. ปลูกฝงคานิยม อุดมการณให
ผูใตบังคับบัญชาอยากอุทิศตนเพื่อผูรับบริการ 
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ตารางที่ 4   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานจิตสํานกึในการใหบริการ 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการ       

2. สามารถตอบสนองตามความตองการของ
ผูรับบริการไดรวดเร็ว 

      

3. แสดงความมุงมั่น กระตือรือรน       

4. ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน       
5. สามารถตอบสนองตอความแตกตางทาง
วัฒนธรรมของผูรับบริการ 

      

6. สามารถใหการพยาบาลทีม่ีคุณภาพตามที่
ผูรับบริการคาดหวัง 

      

7. สามารถวิเคราะหความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

8. สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

9. อบอุน โอบออม อารี มีน้ําใจตอผูรวมงาน       
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ตารางที่ 5   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานการตัดสนิใจและการแกไขปญหา 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี       
2. สามารถบริหารความขัดแยง       
3. กลาคิด กลาทําในสิ่งที่ถูกตอง       
4. กลารับผิดชอบผลการตัดสินใจ       
5. ใชกระบวนการในการแกไขปญหา       
6. มีทักษะการเจรจาตอรอง       
7. ใชการคิดอยางมีวจิารณญาณ       
8. สรางความสามัคคีในหนวยงาน       
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ตารางที่ 6   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
        ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1.สงเสริมการทํางานเปนทีม       

2. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพ       
3. มีมนุษยสัมพันธด ี       
4. สามารถประสานงานกับทีมสุขภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ 

      

5. ใหเกยีรติผูอ่ืน       
6. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข       
7. รักษาคําพูด       

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

37

ตารางที่ 7   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถถายทอดคําสั่ง/แผนงานถูกตอง 
ครบถวน  

      

2. ถายทอดคําสั่ง/แผนงาน ชัดเจน        
3. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ
ผูใตบังคับบัญชา 

      

4. สามารถสื่อสารทางอุปกรณเทคโนโลย ี       
5. สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษ        
6. มีศิลปะการพูดในที่ประชุม       
7. สามารถติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (อาน 
พูด ฟง เขยีน) 

      

8. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพืน้ฐาน       
9. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของ
โรงพยาบาลศิริราช 

      

10. สามารถใชคอมพิวเตอรชวยจดัเก็บขอมูลการ
ปฏิบัติการพยาบาล 

      

11. รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน       
12. สามารถใหขอมูลที่เปนประโยชนตอ
ผูบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 8   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานความสามารถปรับตัวและการควบคุมตนเอง 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถควบคุมอารมณเมื่ออยูในภาวะวกิฤต       
2. มีความอดทนสูง        
3. ปรับตัวไดเร็ว       
4. มีความยืดหยุน       
5. ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได       
6. ปรับตัวไดดกีับภาวการณเปล่ียนแปลง        
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ตารางที่ 9   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานความมุงมัน่ในการทํางาน 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. กระตุนใหเกิดการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง       

2. มีมาตรฐานการทํางานสูง       
3. สามารถพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
ใหมีประสิทธภิาพสูงขึ้น 

      

4. รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุใหดี
ขึ้น 

      

5. สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานของหนวยงาน 

      

6. ใสใจคนหาสาเหตุที่ตัวช้ีวดัไมบรรลุเปาหมาย 
และนํามาปรับปรุงพัฒนา 

      

7. สามารถวางแผนพัฒนาคณุภาพเชิงรุก       
8. สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรือวิธีปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาบริการพยาบาล 

      

9. สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนวิธีทํางานให
ไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

      

10. มีความมุงมั่นเอาชนะอุปสรรคในการทํางาน       
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ตารางที่ 10   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานวิชาการและการวิจยั 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถนําความรูดานวิชาการ ผลการวิจัย  
มาประยุกตใช 

      

2. สามารถทําวิจัยได       
3. สามารถนําเสนอและเผยแพรผลงานทาง
วิชาการ 

      

4. เขียนบทความวิชาการได       
5. มีการผลิตงานวิจยั/นวัตกรรม ในหอผูปวย       
6. สามารถจัดหาแหลงทุน อุปกรณ       
7. สนับสนุนการอบรมวิชาการ       

8. เปนที่ปรึกษาการทําวิจยัและนวัตกรรม       
9. สามารถจัดโครงการเสริมความรูให
ผูใตบังคับบัญชา 

      

10. สงเสริมบรรยากาศวิชาการ (เชน การจดั
บอรดวิชาการ) 

      

11. สรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย       
12. สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

      

13. สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรยีนรูแนวการปฏิบัติ
ที่ดีระหวางหนวยงาน 

      

14. สงเสริมการทําวิจัยรวมกบัทีม 
สหสาขา 

      

15. สงเสริมใหผูไปอบรมวชิาการมาเผยแพรให
ผูรวมงานรับทราบ 
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ตารางที่ 11   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 

Le
nb

urg
 (1

99
9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. ใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร       
2. โปรงใส ตรวจสอบได       
3. มีความนาเชื่อถือ ไววางใจ       
4. มีความยุติธรรม       
5. พิทักษสิทธิผูรับบริการ       
6. พิทักษสิทธิบุคลากร       
7. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ       

8. ประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลักกฎหมาย       

9. มีคุณธรรม จริยธรรม       

10. ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาค
กัน 

      

11. มีความซื่อสัตยในการทํางาน       
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ตารางที่ 12   ขอรายการประเมินสมรรถนะดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ 

               
                                 แนวคดิ 
 
 
          ขอรายการประเมิน 
 Le

nb
urg

 (1
99

9) 

จัน
ทร

เพ
็ญ 
พา

หง
ษ 

(25
38

) 

ฝา
ยก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

9) 

สํา
นัก

กา
รพ

ยา
บา
ล 

(25
48

) 

สภ
าก
าร
พย

าบ
าล

 (2
54

5) 

สํา
นัก

งา
น 
ก.พ

. (2
54

7) 

1. สามารถประยุกตใชแนวคดิการจัดการเชงิ
ธุรกิจเพื่อสังคม 

      

2. สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด 
อุตสาหกรรมสุขภาพ 

      

3. สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทาง
การตลาดมาวางแผนจัดบริการพยาบาล 

      

4. สามารถสรางจุดเดนการบริการในหนวยงาน       
5. เปดโอกาสใหผูรับบริการสื่อสารขอมูลเพื่อ
ปรับปรุงบริการไดตลอดเวลา 

      

6. มีการสงเสริมสุขภาพผูรับบริการ       
7. สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่
ดึงดูดใจ 

      

8. สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาเปน
ทางเลือกใหผูรับบริการ 
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3.  แนวคิดการสรางแบบประเมิน 
 

3.1 ความหมายของการประเมิน   
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ (2543) ใหความหมายของการประเมินวา หมายถึง การรวบรวม

และวิเคราะหขอมูลอยางเปนระบบ เพื่อบงถึงคุณคาของสิ่งส่ิงหนึ่ง เปนกรรมวิธีการจัดการวาง
แผนการรวบรวม และการใหขอมูลท่ีเปนประโยชน สําหรับตัดสินใจในทางเลือกตางๆ มีความ
เกี่ยวของกับปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งการตัดสินคุณคาหรือเปนกระบวนการตัดสินคุณคาของ
ส่ิงของหรือการกระทําใดๆ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑมาตรฐาน  

สุวิมล  วองวานิช (2546: 170) ใหความหมายของการประเมินวา หมายถึง กระบวนการใน
การรวบรวมสารสนเทศ วาเขารูอะไร เขาทําอะไรไดบาง 

ศิริชัย  กาญจนวาสี (2547: 183) ไดกลาวถึงการประเมินวา เปนกระบวนการสรางสรรคส่ิง
ตางๆ และสังคม ที่สอดคลองกับแนวทางประชาธิปไตย โดยมีเปาหมายเพื่อพัฒนาและสราง
ประโยชนสุขแกสังคม การประเมินเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการกําหนดคุณคาของสิ่งที่สนใจ 
ดวยการสรุปอางอิงจากสิ่งที่สังเกตไดโดยตรงที่เปนตัวบงชี้คุณคานั้น เพื่อนํามาเปรียบเทียบกับ
เกณฑมาตรฐานที่ใชตัดสินคุณคาภายใตบริบทของสังคมที่ศึกษา  โดยวิธีการกําหนดคุณคาของสิ่งที่
มุงประเมินภายใตบริบทของการประเมินนั้น ขึ้นอยูกับความเชื่อและประสบการณของนักประเมิน
วาตองการใชมาตรการลักษณะใดในการเขาถึงคุณคาและตัดสินคุณคานั้น 

อุทุมพร  จามรมาน (2531: 6) ไดกลาวถึงการประเมินแบบการตีคา (Assessment) วาคือการ
ตัดสินคุณคาของสิ่งที่วัดโดยอิงกับสิ่งแวดลอม เพื่อจุดมุงหมายในการทํานาย การคัดเลือก การ
ทดลองและการจําแนก  

สําหรับการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ การประเมินสมรรถนะ จึงเปนกระบวนการตัดสิน หรือตีคา
พฤติกรรมที่สามารถสังเกตและวัดไดของบุคคลขณะทํางานในสถานการณตางๆ ที่สะทอนใหเห็น
ถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ ตลอดจนบุคลิกลักษณะที่จะชวยสนับสนุนให
องคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน สําหรับใชเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร ตามบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ ใหเปนไปตามความคาดหวัง / ความตองการของ
องคการ และเพื่อพัฒนาบุคลากรตามความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
 

3.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการประเมิน 
 การวัดและการประเมินผลคือเร่ืองของความเปนปรนัย (objectivity) ปราศจากความลําเอียง 

การตรวจใหคะแนนไมวาจะเปนคนตรวจหรือเครื่องตรวจก็ไดคะแนนเทากัน ความนิยมเรื่องการใช
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แบบทดสอบเพิ่มมากขึ้นในชวงกอนสงครามโลกครั้งที่ 2 มีผูสรางแบบทดสอบทั้งแบบเดี่ยวและ
แบบกลุม แบบสอบมาตรฐานที่วัดความรูและทักษะทุกสาขาวิชา มีการพัฒนาวิเคราะหทางสถิติเพื่อ
ตรวจสอบคุณภาพ อาทิ เชน ความตรง และความเที่ยง ของแบบสอบ เปนตน จนเกิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
คะแนนสอบขึ้นหลายทฤษฎี (พวงแกว  ปุณยกนก, 2546: 167-169) 

จากคุณลักษณะของสมรรถนะ(Competency) ตามแนวคดิของ The Iceberg Modal มี 2 สวน 
ไดแกสวนที่มองเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) สวนที่ 2 เปนสวน
ที่ซอนอยูภายในของแตละบคุคล (Hidden) ไดแก การกระตุนหรือการสรางแรงดลใจ (Motive) 
อุปนิสัย(Traits) และวิธีคิดของแตละคน (Self concept) ซ่ึงทั้งสองสวนนี้สามารถพัฒนาได ส่ิงตางๆ 
เหลานี้จะเปนตัวควบคุมพฤติกรรมการทํางาน ที่สามารถสังเกตไดในแตละบุคคลขณะทํางานในแต
ละสถานการณ  

การประเมินสมรรถนะจึงจําเปนตองมีแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับส่ิงที่มุงวัด และขอมูลเชิง
ประจักษ ตามตัวบงชี้ที่เก็บรวบรวมมาได เพื่อสรุปอางอิงถึงคุณลักษณะเชิงนามธรรมที่มุงวัดนั้น ซ่ึง
ในสวนแนวคิดเชิงทฤษฎีจะชวยอธิบายถึงคุณลักษณะเชิงนามธรรมที่ตองการวัด ที่ไมสามารถ
สังเกตไดโดยตรง สําหรับสวนที่เปนขอมูลเชิงประจักษ เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงรูปธรรมตาม
ตัวบงชี้ของคุณลักษณะนั้น เพื่อสรุปอางอิงถึงคุณลักษณะภายในที่มุงวัด การวัดคุณลักษณะภายใน
ของบุคคลจําเปนตองใช ทฤษฎีการทดสอบ เพื่อทําความเขาใจคุณลักษณะของสิ่งที่มุงวัด 
โครงสรางการวัด และการสรางเครื่องมือสําหรับการทดสอบ (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2544: 1) 

ทฤษฎีการทดสอบเปนองคความรูที่มีนัยทั่วไปเกี่ยวกับการทดสอบ วิธีแกปญหาการทดสอบ 
และการพัฒนาเครื่องมือการทดสอบ ซ่ึงจะชวยใหสามารถทําการสรางและพัฒนาแบบสอบใหมี
คุณภาพ สามารถแปลความหมายผลการวัดไดถูกตอง และสามารถนําสารสนเทศไปใชสําหรับการ
ตัดสินใจไดอยางเหมาะสม (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2534)  

ทฤษฎีการทดสอบ แบงเออกเปน 2 แนวคดิ คือ 
1. ทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test Theory) ซ่ึงเนนการตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางคะแนนที่สังเกตไดกับคะแนนที่แทจริง โดยการวิเคราะหคุณภาพรวมของขอสอบและแบบ
สอบ 

2. ทฤษฎีการทดสอบแนวใหม (Modern test Theory) มุงเนนการขยายแนวคิดของทฤษฎีการ
ทดสอบแบบดั้งเดิมใหมีขอบเขตที่ชัดเจน ปรับขอตกลงเบื้องตนใหสมจริง เพื่อใหไดแนวทางการ
วัดที่นาเชื่อถือยิ่งขึ้น ซ่ึงมีพัฒนาการที่สําคัญ 2 แนวทาง ไดแก 

    2.1 ทฤษฎีการสรุปอางอิงทางการทดสอบ (Generalizability Theory) 
    2.2 ทฤษฎีการตอบสนองขอสอบ (Item Response Theory) 
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สําหรับงานวิจัยนี้ ใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม 
(Classical test theory) ซ่ึงมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ในการ
พัฒนาแบบประเมินตามขั้นตอนของ Burns & Grove (1997: 375-377)   

 
3.3 แนวคิดการออกแบบลักษณะของแบบประเมิน 
      3.3.1 มาตรประมาณคา (Rating Scale)  
       แบบประมาณคาหรือมาตรประมาณคา (Rating Scale) เปนเครื่องมือท่ีสามารถนํามาใช

วัดทักษะการปฏิบัติได ทั้งในดานกระบวนการและผลงาน โดยการแสดงรายการพฤติกรรมที่วัด 
และตัวบงชี้คุณภาพของระดับการปฏิบัติซ่ึงกําหนดเปนโครงสรางและมีชวงของมาตรที่มีคาเปน
ตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมใหผูประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง (สุวิมล วองวาณิช, 
2546: 231) 

      ขั้นตอนการสรางมาตรประมาณคาที่สําคัญคือ การระบุจุดมุงหมายของการวัด เพื่อหาตัว
บงชี้ของพฤติกรรมที่จะวัดใหได หลังจากนั้นเลือกรูปแบบของมาตรที่จะใช แลวกําหนดวาจะแบง
ชวงของมาตรวัดเปนเทาใด การเลือกมาตรวัดขึ้นอยูกับความเหมาะสมและลักษณะของพฤติกรรมที่
วัด มาตรวัดที่กําหนดจะมีชวงคะแนน ซ่ึงอาจจะเปน 3, 5, 7, 9 ชวง แตละแบบจะมีคะแนนไม
เทากัน การตรวจใหคะแนนรวมทั้งหมด หากเห็นวาพฤติกรรมใดมีความสําคัญกวาขอใดขอหนึ่ง ผู
ประเมินอาจใหน้ําหนักคะแนนมากกวาขออ่ืน ดังนั้นในการรวมคะแนนน้ําหนักของแตละขอจะถูก
นํามาคิดคํานวณดวย การกําหนดน้ําหนักคะแนนที่แทนความสําคัญของรายการพฤติกรรมจะทําโดย
ผูที่มีความชํานาญในกิจกรรมหรืองานนั้นๆ 

       มาตรประมาณคา (Rating Scale) จะใชในกรณีที่พฤติกรรมที่วัดสามารถเห็นไดชัดเปน
รูปธรรม และสามารถระบุระดับหรือขนาดของคุณภาพไดอยางชัดเจนและเปดเผย อยางไรก็ตาม 
การวัดโดยใชมาตรประมาณคายังหลีกเล่ียงอคติจากผูประเมินไดยาก เพราะการกําหนดระดับของ
คุณภาพขึ้นอยูกับการตัดสินของผูประเมิน มาตรประมาณคาจึงมักใชโดยผูประเมินมากกวาหนึ่งคน 
เพื่อปองกันความลําเอียงในการประเมิน 
     3.3.2 การประเมินผลแบบ 360 องศา 

       การประเมินผลแบบ 360 องศา เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบผสมผสานทั้ง
วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก (Trait Rating Based Approach) 
และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มุงเนนพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ทําใหงานสําเร็จ (Job 
Performance or Behavior Based Approach) มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะ ความสามารถและ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากหลายแหลงขอมูลเพื่อใหมีความถูกตอง 
แมนยํา และเชื่อถือไดมากกวาการประเมินจากผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
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กลาวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา หมายถึง กระบวนการเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล
ยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ซ่ึงไดแก ผูที่
ทํางานรวมกัน ผูบังคับบัญชาหรือลูกคาก็ได สําหรับขอมูลยอนกลับที่ดําเนินการรวบรวมในการ
ประเมินผลนี้ ไดแก มุงเนนใหทราบถึงความรู ทักษะความสามารถ และพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานหรือตอสภาพแวดลอมภายนอก (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2548: 54) 
                   แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผล แบงออกเปน 2 แนวทาง คือ 

     1. เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามปกติ โดยเพิ่มจํานวนผูประเมินใหมีหลายมิติ 
เพื่อใหทราบถึงผลการปฏิบัติงานโดยรวมของผูถูกประเมิน ตามความเห็นหรือการรับรูของผูที่ทํา
การประเมิน 

     2. เปนการประเมินทักษะความสามารถหลัก (Core Competency) ที่องคการตองการใน
อนาคตหรือที่สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ โดยนํามากําหนดเปนปจจัยในการประเมิน ใหผู
ประเมินในหลายมิติเปนผูทําการประเมิน เพื่อใหทราบวาผูถูกประเมินไดพัฒนาทักษะความสามารถ
ของตนไปในทิศทางที่สอดคลองกับความสามารถหลักขององคการมากนอยเพียงใด ทั้งนี้เพื่อ
นําไปใชประโยชนในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานการคัดเลือกบุคคลเขาสูระบบ 
การฝกอบรบและพัฒนา ตลอดจนการใหรางวัลผลงานตามความสามารถ 

        ในการพัฒนาแบบประเมินในงานวิจัยนี้ ลักษณะของแบบประเมินเปนมาตรประมาณคา 
(Rating Scale) 5 ระดับตามแบบของลิคเคอรท (R.A. Likert) และประยุกตใชการประเมินผลแบบ 
360 องศาแบบมุงเนนภาวะผูนํา (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544: 262) โดยผูประเมินสมรรถนะของ
หัวหน าหอผูปวย  ประกอบดวย  หัวหน าหอผูปวยประเมินตนเอง  ผูบั งคับบัญชา  และ
ผูใตบังคับบัญชา  เพื่อใหมีความถูกตอง  แมนยํา  และเชื่อถือไดมากกวาการประเมินจาก
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว และทําใหทราบขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานจาก
ผูเกี่ยวของ และเพื่อปองกันปญหาผลการประเมินที่เกิดจากอคติของผูประเมิน ควรใชผูประเมิน
มากกวาหนึ่งคนและสามารถทําการประเมินไดอยางอิสระอันจะชวยใหลดขอผิดพลาดและลดอคติ
ลง (รัชนี ศุจิจันทรรัตน, 2546: 175) ซ่ึงพนิดา ดามาพงศ (2534: 158) ไดเสนอแนะวา การประเมิน
แตละครั้งควรใชผูประเมินตั้งแต 2-3 คนขึ้นไป ยิ่งมีผูประเมินจํานวนมากก็จะลดอคติได ในงานวิจยั
นี้ ทดลองใชแบบประเมินโดยผูประเมินหัวหนาหอผูปวย คือ หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง 
ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 1 คน และประเมินโดยพยาบาล
ประจําการที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1 : 1 : 3) ซ่ึงผูวิจัยใชจํานวนพยาบาล
ประจําการจํานวน 3 คน เนื่องจากเพื่อใหสามารถหาขอสรุปไดเมื่อเกิดความคิดเห็นในการประเมิน
ที่แตกตางกัน  
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3.4 ขั้นตอนการพัฒนาแบบประเมิน 
ในงานวิจัยนี้ใชหลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม 

(Classical test theory) ซ่ึงมีการสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ตาม
ขั้นตอนของ Burns & Grove (1997: 375-377) มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

     1. ใหนิยามความหมายของมโนมติ (Define the concept) เพื่อใหการเขียนขอคําถามที่จะ
ใชวัดมโนมตินั้นงายขึ้น 

     2. ออกแบบลักษณะของแบบวัด  (Design the scale) วาจะเลือกใชแบบวัดแบบใด 
ลักษณะของแบบวัดจะบอกวาตัวแปรนี้จะถูกวัดอยางไร แลวจึงลงมือสรางขอคําถาม 

     3. เชิญผูที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่จะศึกษามารวมกันพิจารณาเนื้อหาของคําถาม เพื่อ
สะทอนกลับในเรื่องความถูกตองเหมาะสม (Seek item review) และตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา 
(Content validity) เพื่อประเมินวาขอคําถามตางๆ ที่ใชในเครื่องมือวัดมีเนื้อหาตรงกันกับส่ิงที่ผูวิจัย
ตองการจะวัด  

     4. ทดลองใชเครื่องมือเบื้องตน  (Conduct preliminary item tryouts) โดยนําเครื่องมือฉบับ
ราง ซ่ึงปรับแกจากขอที่ 3 มาทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของกลุมประชากรเปาหมาย 

     5. นําเครื่องมือที่ประกอบดวยขอคําถามที่ปรับแกจากขอท่ี 4 มาทดสอบกับกลุมตัวอยางที่
เปนตัวแทนของกลุมประชากรเปาหมาย (Perform field test) 

     6. วิเคราะหขอคําถาม  (Conduct item analysis) โดยหาความสัมพันธระหวางคะแนนจาก
ขอคําถามหนึ่งๆ กับคะแนนรวมจากขอคําถามทั้งหมดยกเวนขอนั้น (Item-total Correlation) เพื่อ
ประเมินวาคําถามขอใดควรตัดทิ้งเพราะจะมีผลทําใหความเที่ยงภายในต่ําลง 

     7. เลือกขอคําถามที่ควรคงไวในเครื่องมือ  (Select items to retain) โดยมีเกณฑการ
คัดเลือกขึ้นกับขนาด (magnitude) ของความสัมพันธและจํานวนขอท่ีตองการ โดยคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Correlation Alpha) ของเครื่องมือควรจะเทากับ 0.70 หรือมากกวา จึงจะแสดงวามีความ
เที่ยงภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช  

     8. ศึกษาความตรงของเครื่องมือวิจัย (Conduct validity studies) โดยทําการวิเคราะหตัว
ประกอบเชิงคนหา (Exploratory factor analysis) เพื่อตรวจสอบความตรงตามโครงสรางของ
เครื่องมือ (Construct validity)   

     9. ประเมินความเที่ยงของเครื่องมืออีกครั้ง 
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3.5 การตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินสมรรถนะ 

                  3.5.1 ลักษณะเครื่องมือรวบรวมขอมูลที่ดี 
       เครื่องมือรวบรวมขอมูลหรือแบบวัดที่ดีตองมีคุณลักษณะตอไปนี้ (บุญธรรม กิจปรีดา

บริสุทธิ์ 2549: 11-15)  

      1. มีความตรง (Validity) หมายถึง วัดไดตรงตามวัตถุประสงคและพฤติกรรมที่ตองการ
ใหวัด วัดไดครอบคลุมครบถวนตามเนื้อหาที่ตองการใหวัด และวัดไดถูกตองตรงตามความจริง 
ความตรงของเครื่องมือแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

          1.1 ความตรงตามเนื้อหา (Content validity) คือ วัดไดตรงตามเนื้อหา และครอบคลุม
ครบถวนตามเนื้อหาที่ตองการใหวัด 

        1.2 ความตรงตามโครงสราง (Construct validity) คือ วัดไดตรงตามทฤษฎี หรือ
แนวคิดที่ใชในการสรางเครื่องมือ 

          1.3 ความตรงตามเกณฑ (Criterion – related validity) คือ วัดไดตรงหรือเหมือนกับ
เกณฑที่ตองการใหวัด ถาตรงตามเกณฑสภาพความเปนจริงในปจจุบัน เรียกวา ความตรงตาม
สภาพการณ (Concurrent validity) แตถาตรงหรือเหมือนสภาพความเปนจริงในอนาคต เรียกวา
ความตรงเชิงพยากรณ (Predictive validity) 

    2. มีความเที่ยง (Reliability) หมายถึง ผลของการวัดหรือการใชเครื่องมือนั้นซ้ําๆใหผล
คงที่หรือเหมือนเดิมมากนอยเพียงใด มีวิธีการหา 3 ลักษณะ คือ 

         2.1 แบบความคงที่ (Stability) วิธีนี้มีช่ือรูจักกันทั่วไปวา วิธีการสอบซ้ํา (Test-retest 
method) นําแบบวัดไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางคนเดียวกัน 2 คร้ังในเวลาที่ตางกัน 

           2.2 แบบคลายกัน (Equivalent) ใชแบบวัด 2 ชุด ที่มีเนื้อหาและวัดพฤติกรรมเดียวกัน 
มีรูปแบบการถามและการตอบเหมือนกัน และมีความยากงายพอๆกัน นําไปทดลองใชดวยการให
กลุมตัวอยางแตละคนตอบทั้ง 2 ชุดพรอมกัน 

         2.3 แบบความคงที่ภายใน (Internal consistency) ซ่ึงแบงเปนหลายวิธี ไดแก 

                2.3.1 วิธีแบงครึ่ง (Split – half method) ใชแบบวัดชุดเดียว นําไปทดลองใชกับ
กลุมตัวอยางครั้งเดียว แลวนําไปแยกผลการตอบเปน 2 สวนวิธีแบงที่นยิมกันใชแบงเปนขอคูกับขอ
คี่ 
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               2.3.2 วิธีการใชสูตรคูเดอรและริชารดสัน (Kuder – Richardson formula) ใชแบบ
วัดชุดเดียว นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางครั้งเดียว นําผลไปแทนคาในสูตร ซ่ึงมี 2 สูตร คือ KR20 
และKR21  

                 2.3.3 วิธีการใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค 
(Cronbach) ใชแบบวัดชุดเดียว นําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางครั้งเดียว นําผลไปแทนคาในสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา 

              2.3.4 วิธีการหาดวยการวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of variance) วิธีการนี้
ฮอยท (Hoyt, 1941 อางใน ประกาย  จิโรจนกุล, 2548: 214) เปนผูเสนอ โดยจะนําเครื่องมือไปสอบ
วัดครั้งเดียว และนํามาตรวจใหคะแนนแตละขอ ทําตารางจัดระเบียบเตรียมการวิเคราะหเหมือนกับ
วิธีการใชสูตรคูเดอรและริชารดสันกับตระกูลสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา จากนั้นคํานวณหาคาความ
แปรปรวน 

    3. มีความยากงายพอเหมาะ (Difficulty) เนื้อหาและภาษาที่ใชสรางคําถาม คําตอบจะตอง
ยากงายพอเหมาะกับผูตอบ ถายากมากจนทุกคนตอบไมไดหรืองายจนทุกคนตอบถูกหมดขอคําถาม
นั้นจะใชวัดผลและนําผลไปเปรียบเทียบไมได เวนแตขอคําถามแบบอิงเกณฑใชผลการวัด
เปรียบเทียบกับเนื้อหา เพื่อใหรูวา ใครรูอะไรหรือไมรูอะไร 

   4. มีอํานาจจําแนก (Discrimination Power) หมายถึง ความสามรถในการแบงแยกกลุม
แยกประเภทของผูตอบ เชน จําแนกเปนกลุมเกงและกลุมออน 

   5. มีความเปนปรนัย (Objectivity) คือ 

        5.1 ความถูกตองทางวิชาการทั้งเนื้อหาและภาษา โดยผูรู ผูเชี่ยวชาญในสาขานั้น
ยอมรับและเห็นวาถูกตอง 

        5.2 เกณฑการใหคะแนนแนนอน  มีเกณฑและระเบียบการใหคะแนนหรือใหคา 
(Value) ไวแนนอน ชัดเจน ถาตอบเหมือนกันตองไดคะแนนเทากัน 

        5.3 ใชภาษาชัดเจน  ภาษาที่ใชตองมีใจความและสื่อความหมายใหเขาใจไดเหมือนกัน 
ไมมีความหมายแตกตางกันตามเวลาและบุคคล ทุกคนอานไดความหมายเดียวกัน 

   6. มีความหมายของการวัด (Meaningfulness) คือ ผลการวัดที่ไดตองมีความหมายหรือส่ือ
ความหมายไดตรงและเทาเทียมกันตามความจริงที่ตองการวัดเหมือนกันทุกคน 

   7. สามารถนําไปใชได (Usability) ไดแก  

        7.1ใชงาย สะดวก ทั้งผูประเมินและผูถูกประเมิน 
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        7.2 ใชเวลาพอเหมาะ  

        7.3 วิเคราะห ใหคะแนนงาย สะดวก รวดเร็ว และยุติธรรม 

        7.4 คุมกับเวลา แรงงาน เงิน และความพยายามที่เสียไป 

        7.5 แปลผลงาย และนําผลไปใชได 

   ซ่ึงอาจกลาวโดยสรุปคุณสมบัติของเครื่องมือรวบรวมขอมูลหรือแบบวัดที่ดีทั้ง 7 ประการ 
สามารถแบงออกเปน 3 สวน คือ  

  1. สวนที่เกี่ยวกับการจัดการ ไดแก ความสามารถในการนําไปใช  

  2. สวนคุณภาพรายขอ ไดแก ความยากงาย อํานาจจําแนก ความเปนปรนัยและการมี
ความหมายในการวัด   

     3. สวนคุณภาพของชุดคําถาม ไดแก ความตรงและความเที่ยง 

     3.5.2 คุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน 
     การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงาน คือความตรงและความเที่ยง

(สุวิมล  วองวาณิช, 2546: 235-236) 
     1. ความตรงของแบบวัดการปฏิบัติงาน ไดแก 

       1.1 ความตรงตามเนื้อหา ซ่ึงผูเชี่ยวชาญในงานที่ทําจะเปนผูตัดสินคุณภาพในสวนนี้ได 
       1.2 ความตรงตามสภาพ (Concurrent validity)  เพื่อดูวาผลการวัดมีความสอดคลองกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานหรือไม  สามารถตรวจสอบไดจากความสอดคลองของผลการวัดที่
ประเมินจากแบบประเมินที่สรางขึ้น เปนการใชวิธีการกลุมรูชัด (Known-group method) 

     2. ความเที่ยงของแบบวัดการปฏิบัติงาน  เนนที่การหาความเที่ยงระหวางผูใหคะแนน 
(Inter-rater reliability) ผูประเมินไมวาเปนใครควรจะประเมินไดสอดคลองกัน ดังนั้นการ
ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดผลการปฏิบัติงานที่สรางขึ้นตองมีการไปทดลองใช ซ่ึงใน
ขั้นตอนของการทดลองใชนั้นมีประเด็นที่ตองพิจารณา คือความครอบคลุมของขอรายการที่
สัมพันธกับกระบวนการทํางาน ซ่ึงผูวัดสามารถเพิ่มขอรายการไดถาเห็นวาจําเปน  และขอมูลที่ได
ทําใหเห็นธรรมชาติหรือลักษณะการทํางาน ซ่ึงมีสวนชวยในการกําหนดเกณฑการประเมิน  

     จากแนวคิดลักษณะของเครื่องมือรวบรวมขอมูลที่ดีและการตรวจสอบคุณภาพของการ
วัดผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช จะเนนในสวนคุณภาพของชุดคําถาม ไดแก ความตรงและความเที่ยง กลาวคือ 
มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความตรง (Validity) คือ ดานความตรงตามเนื้อหา 
โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูที่ทําหนาที่เยี่ยมสํารวจโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
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โรงพยาบาล  อาจารยพยาบาล  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ และพยาบาลผูเชี่ยวชาญ
เรื่องสมรรถนะ รวมจํานวน 5 ทาน และความตรงตามโครงสราง ดวยวิธีวิเคราะหตัวประกอบ 
(Factor analysis) มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในความเที่ยง (Reliability) โดยการหา
ความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ดวยวิธีการใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient alpha) และการวิเคราะหเปนรายขอ (Corrected Item - total correlation) 
โดยการหาคาสหสัมพันธรายขอ (Item-total Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ เมื่อไดแบบ
ประเมินแลวนํามาทดลองใช เพื่อหาคาความเที่ยงของแบบประเมิน หาความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
ตําแหนงงานและหนวยงานที่ปฏิบัติงานของผูประเมิน โดยการทดลองใชแบบประเมินเดียวกัน ให
หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานการพยาบาลที่เปนผูบังคับบัญชา
โดยตรง และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่เปนผูใตบังคับบัญชาโดยตรง  แลวนําผลการ
ประเมินของผูประเมินทุกคนมาวิเคราะหโดยคํานวณคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   คา
สัมประสิทธิ์แอลฟาโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และวิเคราะหความแปรปรวน
โดยใชสถิติ MANOVA 
  

5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวยที่ผานมาพบวา  การพัฒนาเทคนิควิธีการประเมินศักยภาพความสามารถ เร่ิมมี
การศึกษาอยางจริงจังในระยะเมื่อ 8-10 ปมานี้ โดยในกลุมวิชาชีพพยาบาลยังมีการศึกษาไม
แพรหลาย ผลการศึกษาที่ผานมา สวนใหญจะเปนการศึกษาพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ แตการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวยยังมีการศึกษานอย ประมวลงานวิจัยที่เกี่ยวของมีดังนี้ 

พัฒนี  นาคฤทธิ์ (2540) ศึกษาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย
และโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใชสรางจาก
ผลการวิจัยของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง รวมกับการ
ประเมินจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (1 : 1 : 2) วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจงความถี่ 
หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความแปรปรวนสองทางและการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว  

สมพิศ เกิดศิริ (2542) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เครื่องมือที่ใชปรับปรุงจากผลการวิจัยของวาสินี วิเศษ
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ฤทธ์ิ (2539) ใหพยาบาลประจําการจํานวน 970 คน ตอบแบบสอบถามภาวะผูนําของพยาบาล
หัวหนาหอผูปวยที่พยาบาลประจําการคาดหวัง นํามาวิเคราะหตัวประกอบ สรางเปนแบบประเมิน
จํานวน 2 ชุด คือ แบบสอบถามภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่พยาบาลประจําการ
คาดหวัง และแบบประเมินภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย โดยใหพยาบาลประจําการ 3 คน
ประเมินหัวหนาหอผูปวยคนเดียวกันรวมกับหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง วิธีการศึกษาทําโดย
การทดสอบ 2 คร้ัง คือ คร้ังที่ 1 เพื่อหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค หา
คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด และหาคาอํานาจจําแนก สวนการทดสอบครั้งที่ 2 หาคา
ความเที่ยง หาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการวัด หาคาอํานาจจําแนก และสรางเกณฑปกติใน
รูปคะแนนทีปกติ 

 ขนิษฐา  แสงไตรรัตนนุกูล (2548) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาล
ประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามสมรรถนะของพยาบาลประจําการหองผาตัดสูตินรีเวชกรรม 
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจาก
ผูทรงคุณวุฒิ และทดสอบความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง 
.98 นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีตัวประกอบหลักหมุนแกนแบบออโธกอนอล ดวย
วิธีแวริแมกซ นําผลที่ไดไปสรางเปนแบบประเมินสมรรถนะของพยาบาลประจําการหองผาตัดสูติ
นรีเวชกรรม จํานวน 3 ชุด แตละชุดตางกันที่ผูประเมิน ไดแก พยาบาลประจําการประเมินตนเอง 
หัวหนาหองผาตัด และพยาบาลผูรวมงาน โดยใชแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 
องศา นําขอมูลที่ไดมาหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และหาความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน  

 วิไลรัตน  ชัชชวลิตสกุล (2548) ศึกษาการพัฒนาแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับสมรรถนะ
การบริหารงานคุณภาพทั่วทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย วิธีดําเนินการวิจัย
ประกอบดวย 4 ขั้นตอนหลัก คือ ขั้นตอนที่ 1 กําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยโดยการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวของรวมกับการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลศูนย 
จํานวน 5 ทาน ขั้นตอนที่ 2 สรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญ และความเที่ยงเทากับ .97 ขั้นตอนที่ 3 รวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางซึ่งเปนหัวหนาหอผูปวย จํานวน 302 คน เพื่อทดสอบความตรงเชิงโครงสราง วิเคราะห
ขอมูลโดยใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ ขั้นตอนที่ 4 รวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 
จํานวน 90 คน และพยาบาลวิชาชีพซ่ึงเปนผูใตบังคับบัญชาจํานวน 260 คน เพื่อทดสอบความ
สอดคลองของแบบประเมินตนเองโดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองกับการประเมินโดยพยาบาล
วิชาชีพผูใตบังคับบัญชา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันทั้งฉบับเทากับ .58 
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Carroll (2005a) ศึกษาสมรรถนะที่สําคัญของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 มี
ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 3 ขั้นตอน  ขั้นตอนที่ 1 รวบรวมสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารการ
พยาบาลในศตวรรษที่ 21 โดยทบทวนงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําในระหวาง ค.ศ. 1990-2000 
นําขอมูลมาวิเคราะหเนื้อหาและสรางแบบสอบถามจํานวน 63 ขอ เปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ 
จาก 1-5 (ไมสําคัญ-สําคัญมากที่สุด) กลุมตัวอยางคือ สมาชิกของ Greater Houston Women’s 
Foundation, Texas จํานวน 169 คน รวบรวมขอมูลโดยใชเทคนิคเดลฟาย (Delphi teachnique) 
จํานวน 2  รอบ ไดรับแบบสอบถามตอบกลับจํานวน 137 คน ขั้นที่ 2 นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตัว
ประกอบ ไดสมรรถนะที่จําเปนของผูบริหารการพยาบาลในทศวรรษที่ 21 ประกอบดวย 6 
สมรรถนะ  คือ 1) ซ่ือสัตยสุจริต  2) มีวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ 3) ทักษะการสรางทีมและการ
ติดตอส่ือสาร  4) ทักษะการจัดการและการปฏิบัติการพยาบาล  5) ทักษะบริหารคน  และ 6) ทักษะ
จัดการตนเองใหดํารงชีวิตอยางผาสุก ขั้นตอนที่ 3 สัมภาษณผูบริหารการพยาบาลจํานวน 11 คน ซ่ึง
เปนกลุมเดียวกันกับกลุมตัวอยางในขั้นตอนที่ 1  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นวาสมรรถนะที่ไดมีความ
เปนไปไดในทางปฏิบัติหรือไม ผูบริหารทางการพยาบาลมีความเห็นสอดคลองกันวามีความเปนไป
ไดทั้ง 6 สมรรถนะ นอกจากนี้ใหขอคิดเห็นเพิ่มเติมจากสมรรถนะดังกลาว ไดแก มีความเอื้ออาทร 
(Caring) และกลาเผชิญกับสถานการณที่มีความเสี่ยงและสถานการณวิกฤต (Courage) 

Mathena (2002) ศึกษาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจํานวน 5 แหง เมืองบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา รวบรวมขอมูลโดยใช
แบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิจัยพบวา สมรรถนะที่สําคัญที่ทําใหประสบผลสําเร็จใน
บทบาทหัวหนาหอผูปวยเรียงจากความสําคัญสูงสุด คือ  1) ทักษะการติดตอส่ือสาร 2) ทักษะการ
เจรจาตอรอง  3) สามารถคิดอยางมีวิจารณญาณ  4) สามารถจัดการตนเองใหมีความสมดุลระหวาง
งานและชีวิตครอบครัว  5) สามารถจัดการความขัดแยง 

จากการศึกษา คนควา ทบทวนวรรณกรรม    แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  และงานวิจัย       
ที่เก่ียวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538; สภาการพยาบาล, 2545; 
สํานักการพยาบาล, 2548; สํานักงาน ก.พ., 2548; Lenburg, 1999) รวมกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล, 2549) ผูวิจัยรวบรวมเปนแนวทางการศึกษาเบื้องตน 
และสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ เพื่อรวบรวมความคิดเห็นกรอบโครงสรางสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยที่ไดจากการปฏิบัติงาน สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของแบบประเมนิ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

 

1. วิเคราะห เอกสาร ตํารา และงานวจิัย
ที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนา 
หอผูปวย 
2. สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  

1. ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนา

เครื่องมือการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

2. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดานความ
ตรงตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒ ิ

ทดลองใชเครื่องมือเพื่อหาความเที่ยง
และสหสัมพันธรายขอ 

ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ
รายการประเมนิสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวยโดยวธีิวิเคราะหตวัประกอบ 

    Burns & Grove (1997) 

ความสอดคลองของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน 

ความเที่ยงของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

การเปรียบเทยีบการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ระหวางตําแหนงงานและหนวยงาน
ปฏิบัติงานของผูประเมิน 
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บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช มีวิธีการดําเนินการวิจัย 2 ระยะ   คือ              

ระยะที่ 1     การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช 
ระยะที่ 2     การศึกษาประสทิธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย   

โรงพยาบาลศิริราช 
                   2.1   ความสอดคลองของการประเมินระหวางผูประเมิน 
                   2.2   ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
                   2.3   การเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง    

ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน 
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ระยะท่ี1    การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
 

  ในการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ใช
หลักการสรางเครื่องมือบนพื้นฐานของทฤษฎีการทดสอบแบบดั้งเดิม (Classical test theory) ซ่ึงมี
การสมมติวาคะแนนที่ไดจากการวัดมีการแจกแจงแบบปกติ ประยุกตใชขั้นตอนการสรางของ 
Burns & Grove (1997: 375-377) มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที ่1     กําหนดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะ 
                        ของหัวหนาหอผูปวย 

ขั้นตอนที่ 2     ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการ      
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ขั้นตอนที่ 3     ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) 

ขั้นตอนที่ 4     ทดลองใชเครื่องมือเบื้องตน (Try out) 

ขั้นตอนที่ 5     หาคาความเทีย่ง (Reliability) ของเครื่องมือ 

ขั้นตอนที่ 7     สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ขั้นตอนที่ 6     ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของรายการ            
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
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ขั้นตอนที่1   กําหนดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
       ผูวิจัยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย จากตํารา 

เอกสาร และงานวิจัยตางๆ (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538;  สภาการพยาบาล, 2545; สํานักการพยาบาล, 
2548;  สํานักงาน ก.พ., 2547; Lenburg , 1999) สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช, 2549) รวมกับวิสัยทัศน พันธกิจ 
เปาหมาย และแผนกลยุทธของฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาลศิริราช  ไดองคประกอบ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเบื้องตน 11 ดาน  ดังนี้  1) ดานการบริหารงาน  2) ดานภาวะผูนํา 3)
ดานจิตสํานึกในการใหบริการ  4) ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการสรางทีมและ
การสรางสัมพันธภาพ  6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร 7) ดานความสามารถใน
การปรับตัวและการควบคุมตนเอง  8) ดานความมุงมั่นการทํางาน  9) ดานวิชาการและการวิจัย  10) 
ดานคุณธรรมและจริยธรรม  และ 11) ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ 

1.2 สัมภาษณผูเชี่ยวชาญ  เพื่อรวบรวมความคิดเห็นกรอบโครงสราง จากประสบการณและ
สภาพความเปนจรงิในการปฏิบัติงาน โดยสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล จํานวน 5 ทาน  

        ขั้นเตรียมการ 
    1. กําหนดคุณสมบัติของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้ 

  1.1 ผูบริหารทางการพยาบาล คือหัวหนางานการพยาบาล หรือผูชวยหัวหนางาน
การพยาบาล จํานวน 2 คน ที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล มีประสบการณทํางานดานการบริหาร
การพยาบาล 10 ปขึ้นไป 
       1.2 หัวหนาหอผูปวย จํานวน 2 คน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการ
พยาบาล มีประสบการณทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 5 ปขึ้นไป 

  1.3 พยาบาลประจําการ จํานวน 1 คน ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการ
พยาบาล มีประสบการณทํางาน 5 ปขึ้นไป  

             2. สรางแบบสัมภาษณเปนลักษณะคําถามปลายเปด ซ่ึงมีคําถามหลัก 2 ขอคือ  
                 2.1ในความคิดเห็นของทาน การประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศิริราช ควรประเมินสมรรถนะดานใดบาง  

                 2.2 ในสมรรถนะเหลานั้น ประกอบดวยพฤติกรรมหรือความสามารถใดบางที่
สําคัญและควรนํามาประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช   
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             3. ติดตอผูเช่ียวชาญ แจงใหทราบถึงวัตถุประสงค พรอมทั้งนัดวันและเวลาในการ
สัมภาษณ 

             4. ทําหนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญในการขอสัมภาษณ 
             5. นําแนวคําถามในการใหสัมภาษณและโครงรางวิทยานิพนธฉบับสังเขปให

ผูเชี่ยวชาญลวงหนากอนสัมภาษณประมาณ 1 สัปดาห 
             6. เตรียมอุปกรณที่ใชในการสัมภาษณ เชน เครื่องอัดเสียง เทปเปลา และสมุด

บันทึก 
             7. การเตรียมตัวของผูสัมภาษณ โดยศึกษาขั้นตอน เทคนิค วิธีการสัมภาษณ จาก

เอกสารและตํารา และประสบการณในการสัมภาษณจากการฝกงานภาคสนาม (Field study) 
     ขั้นดําเนินการสัมภาษณ 
             1. ผูวิจัยกลาวแนะนําตนเอง พรอมทั้งบอกวัตถุประสงคของการสัมภาษณใหทราบ

อีกครั้ง 
             2. ขออนุญาตในการบันทึกเสียงและจดบันทึก 
             3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณ เกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยใช

คําถามปลายเปดที่เตรียมไว และใหผูเชี่ยวชาญตอบคําถามไดอยางอิสระตามความคิดเห็น ความรูสึก 
ประสบการณ และการรับรูเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดยใชเวลาในการสัมภาษณคน
ละ 60-90 นาที 

             4. ผูวิจัยกลาวทบทวนสรุปรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการ
สัมภาษณใหผูเชี่ยวชาญฟงอีกครั้ง เพื่อใหไดขอมูลตรงกับความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ กอนส้ินสุด
การใหสัมภาษณ 

             5.ทําการถอดเทปบันทึกเสียง พรอมทั้งรวบรวมขอมูลทั้งหมดที่ไดจากการ
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน นํามาสรุปวิเคราะหเนื้อหา เพื่อกําหนดรายการสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย  ดังแสดงในตารางที่ 13 
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ตารางที่ 13    สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการสัมภาษณ 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

1. ดานการบรหิารงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
2. ดานภาวะผูนํา 
 
 
 
 
 

1. มีความรูความเขาใจการบริหารจัดการเชงิกลยุทธ โดยการ
วิเคราะหจุดออน จุดแข็ง โอกาส และภาวะคุกคามของหอผูปวย 
2. รับนโยบายมาวางแผนปฏบิัติการได 
3. สามารถบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ 
4. สามารถจัดทํางบประมาณในหอผูปวย 
5. สามารถวิเคราะหตนทนุ และประสิทธิผลที่ไดรับ 
6. มีการจัดสรรงานตามความสามารถ 
7. สามารถสอนงาน/นิเทศงาน แกผูใตบังคบับัญชา 
8. มอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
9. มีความสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลง 
10. จัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะกบัการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ 
11. สามารถบริหารทรัพยากรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
12. มีการตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาใหได
มาตรฐานวิชาชีพ 
13. สามารถควบคุมกระบวนการตาง ๆ ของการทํางานเพื่อให
บรรลุเปาหมายตัวช้ีวัดคณุภาพของหนวยงาน 
14. สามารถบรหิารเวลาและจัดลําดับความสําคัญของงาน  
15. สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลังบุคลากรของหอ
ผูปวยและจัดสรรไดตามที่วเิคราะห 
16. สามารถบริหารความเสี่ยง 
 
1. มีวิสัยทัศน 
2. ทันสมัย ทันการเปลี่ยนแปลงในปจจุบนั 
3. มีความคิดรเิร่ิมสรางสรรค  
4. สามารถสนับสนุนกิจกรรมตางๆ และสรางงานที่ทาทาย
ความสามารถของบุคลากร 
5. มีความสามารถในการนําทีมและทักษะในการบังคับบัญชา 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

60

ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

2. ดานภาวะผูนํา (ตอ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.ดานจิตสํานึกในการใหบริการ 

6. เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนํา ชวยเหลือ และสนับสนุนบุคลากร
ในหนวยงาน 
7. มีแรงจูงใจและกําลังใจสูง มองเห็นชองทางที่เปนโอกาส 
มากกวาจะมองวาเปนภัยคกุคาม  
8. มีความใสใจใหผูรวมงานไดพัฒนาตนเอง  
9. สามารถดําเนินการเพื่อสนับสนุนและพัฒนาความรู
ความสามารถของบุคลากร 
10. เปนผูที่เรียนรูทั้งความสําเร็จและลมเหลว 
11. ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคการ 
12 การใหรางวัล ยกยองชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําดี มีการ
ฉลองความสําเร็จให 
13. พัฒนาตนเองตลอดเวลา 
14. ใหอํานาจการตัดสินใจแกผูใตบังคับบญัชาตามความ
เหมาะสม 
15. สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ
ผูใตบังคับบัญชา  
16. เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 
 
1. มีความตั้งใจที่จะใหบริการที่ดี 
2. สามารถวิเคราะหความตองการของผูปวยและญาติเพื่อสนอง
ความพึงพอใจ 
3. สามารถวิเคราะหความตองการของทีมสหสาขา  
นักศึกษา และผูมาศึกษา อบรมดูงาน เพื่อสามารถติดตอ
ประสานงาน นิเทศ และอํานวยความสะดวก 
4. สามารถวางแผน และกํากบัดูแล ใหการบริการพยาบาลในหอ
ผูปวยไดสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงาน 
5. เขาใจธรรมชาติและความแตกตางของบุคคลในผูรับบริการ 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

3.ดานจิตสํานกึในการใหบริการ 
(ตอ) 
 
 
 
 
 
 
4. ดานการตัดสินใจและการ
แกไขปญหา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
5. ดานการสรางทีมและการ
สรางสัมพันธภาพ 
 
 
 
 
 

6. ไวในการรบัรูถึงวัฒนธรรมที่แตกตางของผูรับบริการ 
7. มองความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในเชงิบวก
และสามารถตอบสนองตอความแตกตางนัน้ไดเหมาะสม 
8. คนหาระดับความตองการของผูใตบังคับบัญชาและสามารถ
ตอบสนองตรงตามความตองการ โดยเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถเลือกรับรางวลัเมือ่ทํางานสําเร็จ 
9. มีน้ําใจ เอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 
 
1. สามารถจัดการกับปญหาการรองเรียนจากผูรับบริการ 
2. สามารถประนีประนอม และไกลเกลี่ยปญหาที่เกิดขึ้นกับ
ผูปวยและญาติ รวมถึงผูรวมงานและหนวยงานอื่น 
3. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
4. มีความสามารถในการบริหารความขัดแยงและใชกลยทุธหา
ขอยุติรวมที่ทกุฝายสามารถยอมรับได   
5. สามารถตัดสินใจวนิิจฉัยส่ังการไดอยางเหมาะสมเพือ่
แกปญหาที่เกดิขึ้น 
6. กลารับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ 
7. เนนการใชกระบวนการแกไขปญหา 
8. เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นแลวคอย
ตัดสินใจ เพื่อใหไดขอมูลทีด่ีที่สุดในการปฏิบัติงาน 
 
1. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพได 
2. สามารถเสริมสรางความเขมแข็งของทีมงานในหอผูปวย 
3. มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับหนวยงานอื่น 
4. สรางความสามัคคี และความสงบรมเยน็ในหนวยงาน 
5. สามารถทํางานประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมี
ประสิทธิภาพในการดแูลผูปวย 
6. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

5. ดานการสรางทีมและการ
สรางสัมพันธภาพ (ตอ) 
 
6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการติดตอส่ือสาร  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
7. ดานความสามารถในการ
ปรับตัวและควบคุมตนเอง 
 

 

 

7. เมื่อพูดแลวสามารถกระทําไดตามที่พูด 
8. ใหเกยีรติผูอ่ืน 
 
1. สามารถสื่อสารเพื่อนําเอานโยบายมาสูการปฏิบัติได 
2. ใชการสื่อสาร 2 ทาง  
3. มีทักษะในการพูด เขียน การอานและการฟงที่ดี เพื่อการ
ถายทอดที่มีประสิทธิภาพ  
4. รูจักใชเครื่องมือส่ือสาร และการเลือกใชชองทางการสื่อสาร 
5. มีการสงตอขอมูลอยางถูกตองตามความเปนจริง 
6. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรค  
7. มีการศึกษาเทคโนโลยีใหมๆมาใชชวยในการสื่อสาร 
8. สรางชองทางเครือขายการสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพ 
9. สามารถวิเคราะหขอมูลขาวสารเพื่อนําไปพัฒนานวัตกรรม
การบริการพยาบาล 
10. มีความรูดานภาษาอังกฤษและจับประเด็นได 
11. ใช Internet คนหาขอมูลที่ตองการได 
12. ใช Intranet แทนการตดิประกาศ หนังสือเวียนตางๆ 
13. นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในหนวยงานเพื่อจดัเก็บ
ขอมูลเปนระบบ สะดวกตอการนําไปใช 
14. มีศิลปะการพูดในที่ประชุมตางๆ 
15. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพืน้ฐาน และของ
โรงพยาบาลศิริราชได 
 
1. สามารถปรับตัวไดด ี 
2. สามารถปรับตัวเขากับภาวะทาทายใหม ๆ และกระแสการ
เปล่ียนแปลงไดรวดเร็ว  
3. สามารถปรับเปล่ียนความคิดใหมไดถามีขอมูลใหมที่ดีกวา
และสอดคลองกับความเปนจริงมากกวา  
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

7. ดานความสามารถในการ
ปรับตัวและควบคุมตนเอง (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
8. ดานความมุงมั่นในการทํางาน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
9. ดานวิชาการและการวจิัย 
 

 

 

 

4. สามารถควบคุมอารมณตนเองไดสูง 
5. มีความสงบ และมีสติตลอดเวลาที่เผชิญกับภาวะวิกฤตที่มี
ความเครียดสงู  
6. ไมแสดงอารมณเสียงาย ๆ เมื่อตองประสบเหตุการณตางๆ ที่
รบกวนจิตใจในชีวิตประจําวนั 
7. มีความยืดหยุนในการทํางาน 
8. มีความอดทน 
 
1. มีความมุงมัน่ตั้งใจเอาชนะอุปสรรค 
2. มีมาตรฐานการทํางานที่สูง  
3. ใสใจ คนหาสาเหตุของปญหาและอุปสรรคในการพฒันา
คุณภาพบรกิาร 
4. สามารถพัฒนาคุณภาพบรกิารอยางตอเนือ่ง 
5. สามารถวางแผนพัฒนาคณุภาพเชิงรุก 
6. พัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาใหมีประสิทธภิาพ
สูงขึ้น 
7. สามารถประเมินตนเองได รูจุดออน จดุแข็งของตนเอง 
8. มีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง และรูจักเลือกใช
จุดเดนของตนเองในการปฏบิัติงาน 
9. สามารถคิดริเร่ิมการพัฒนาดานการบริหาร บริการ และ
วิชาการในหอผูปวย 
 
1. สามารถทําวิจัยได 
2. เสนอผลงานวิจยัได 
3. เขียนบทความวิชาการได 
4. สามารถนําผลการวิจัยมาปรับปรุงพัฒนาบริการพยาบาล 
5. สามารถเปนวิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

9. ดานวิชาการและการวจิัย (ตอ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

6. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาเปนวิทยากรภายในและภายนอก
หนวยงาน 
7. สงเสริมผูใตบังคับบัญชาทําวิจัย / สรางนวัตกรรม 
8. รูจักหาแหลงสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชา เชน เงินทนุ  
ผูมีความรูเร่ืองวิจัย หนังสือตางๆ 
9. ผลิตงานวิจยัในหอผูปวยปละ 1 เร่ือง หรือมีนวัตกรรม 
ในหอผูปวยเกดิขึ้น 1 ชิ้น 
10. สรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 
11. สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรใหคนอืน่
รับทราบ 
12. สนับสนุนใหมีบรรยากาศวิชาการ โดยการจัดบอรดวชิาการ
ในหอผูปวย 
13. สนับสนุนการทําวิจยัรวมกับสหสาขาวิชาชีพ 
14. มีการทําโครงการการพัฒนางานประจาํสูงานวิจยั 
15. สามารถใหคําแนะนําและเปนที่ปรึกษาการทําวจิยั / การ
สรางนวัตกรรม 
 16. สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแกผูใตบังคับบัญชาตรง
กับความตองการและสถานการณปจจุบัน 
 
1. ซ่ือสัตย  
2. มีคุณธรรม จริยธรรม 
3. จริงใจ นาเชือ่ถือ 
4. รักษาสิทธิและผลประโยชนอันชอบธรรมของบุคลากรและ
หนวยงาน  
5. รักษาสิทธิและผลประโยชนของผูรับบริการ 
6. ยึดมั่นในธรรมาภิบาล 
7. ตัดสินดวยความยุติธรรม ไมมีอคติตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
หรือเอาเรื่องสวนตวัมาเกีย่วของ 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก รายการสมรรถนะที่ไดจากการสัมภาษณ 

10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
(ตอ) 
 
 
 
11. ดานความสามารถจัดการเชิง
ธุรกิจ 

8. ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาเทาเทียมกนั เสมอภาคกัน 
9. ไมโยนความผิดใหผูใตบงัคับบัญชา 
10. โปรงใส เปดเผย ตรงไปตรงมา ตรวจสอบได 
11. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ และปฏิบัติตามกฎหมาย 
 
1. มีความรูเร่ืองการจัดการเชงิธุรกิจเพื่อสังคม 
2. สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อวางแผนใหทันกับ
ยคุการเปลี่ยนแปลงปจจุบัน ที่มีการแขงขันดานอุตสาหกรรม
การรักษาพยาบาล 
3. สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาด มาจัดบริการ
ใหผูรับบริการพึงพอใจ 
4. การจัดบริการเสริม / การนํานวัตกรรมทางการพยาบาล เพื่อ
เสนอทางเลือกแกผูรับบริการ 
5. จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ สถานที่ทีด่ึงดูดใจ 
6. สรางความเชื่อถือแกผูรับบริการโดยการพัฒนามาตรฐาน
บริการพยาบาลที่ตรงกับความคาดหวังและความตองการของ
ผูรับริการ 
7. ใหผูรับบริการมีชองทางสื่อสารขอมูล เพื่อปรับปรุงบริการ
พยาบาลไดตลอดเวลา 
8. มีการสงเสริมสุขภาพของผูรับบริการควบคูกับการ
รักษาพยาบาล 
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1.3 ผูวิจัยนําขอมูลรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่วิเคราะหไดจากการสัมภาษณ
ผูเช่ียวชาญ มาสรุปรวมกับรายการสมรรถนะที่ไดจากสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ของฝายการ
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช (ฝายการพยาบาล, 2549) และการทบทวนวรรณกรรม เพื่อกําหนดขอ
คําถามประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่จําเปนและมีความสําคัญ โดยขอรายการใดที่มี
ความหมายเหมือนกัน ผูวิจัยคงขอรายการนั้นไวเปนคําถาม หากมีความหมายแตกตางกัน ผูวิจัยได
เพิ่มเติมขอรายการนั้นเปนขอคําถาม เพื่อใหครอบคลุมขอรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่
ไดมาทั้งหมดจากการสัมภาษณผู เชี่ยวชาญและการทบทวนวรรณกรรม  ไดรายการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยเพื่อตั้งขอคําถามในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ทั้งหมด 122 รายการ ดังแสดงในตารางที่ 14 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

67

ตารางที่ 14   สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการทบทวนวรรณกรรม
และการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญ 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

1. ดานการริหารงาน 1. มีความรูความเขาใจในเรือ่งการจัดการ
เชิงกลยุทธ * 

  

 2. สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส 
และภาวะคกุคามของหอผูปวย * 

  

 3. สามารถเปลี่ยนแผนกลยทุธเปน
แผนปฏิบัติในหอผูปวย 

  

 4. สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติใหมี
ความทันสมัย 

  

 5. สามารถมอบหมายงานที่ตรงกับความรู
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

  

 6. สามารถควบคุม กํากับ ดแูล และติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  

  

 7. ใชมาตรฐานการพยาบาลในการควบคุม 
ตรวจสอบ และประเมินผล 

  

 8. สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง
บุคลากรของหอผูปวย  

  

 9. สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหอ
ผูปวย  

  

 10. สามารถปฐมนิเทศและฝกหัดบุคลากรใน
หอผูปวย  

  

 11. สามารถจัดลําดับความสาํคัญของงาน   

 12. สามารถวางแผนการใชเวลาไดอยาง
เหมาะสมและคุมคา 

  

 13. สามารถจัดทํางบประมาณในหอผูปวย   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

1. ดานการริหารงาน
(ตอ) 

14. สามารถวิเคราะหตนทุน และ
ประสิทธิผลที่ไดรับ 

  

 15. สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา 
และใหเกิดประโยชนสูงสุด 

  

 16. สามารถจัดสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมและ
สะดวกตอการปฏิบัติงาน 

  

 17. สามารถบริหารความเสี่ยง    

2. ดานภาวะผูนํา 1. มีวิสัยทัศน   

 2.สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
หนวยงาน 

  

 3. มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค   

 4. สามารถเปนที่ปรึกษาและใหขอเสนอแนะ
ที่เปนประโยชนแกผูใตบังคับบัญชา 

  

 5. สามารถโนมนาวจูงใจผูใตบังคับบัญชา   

 6. กระตือรือรนพัฒนาตนเองอยูเสมอ   

 7. พัฒนาศักยภาพผูใตบังคบับัญชา   

 8. สนับสนุนใหเกิดการทํางานอยางมีสวน
รวมในทุกระดับ 

  

 9. สามารถสรางงานที่ทาทายความสามารถ
ของผูใตบังคับบัญชา 

  

 10. สงเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน   

 11. สนับสนุนความกาวหนาของ
ผูใตบังคับบัญชา 

  

 12. ปลูกฝงคานิยม อุดมการณให
ผูใตบังคับบัญชาอยากอุทิศตนเพื่อ
ผูรับบริการ 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

2. ดานภาวะผูนํา (ตอ) 13. ใหอํานาจการตัดสินใจแก
ผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสม * 

  

 14. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา 

  

 15. เสียสละเพื่อสวนรวมมากกวาสวนตน   

3. ดานจิตสํานกึใน
การใหบริการ 

1. สามารถวิเคราะหความตองการของ
ผูรับบริการ 

  

 2. สามารถตอบสนองตามความตองการของ
ผูรับบริการไดรวดเร็ว 

  

 3. แสดงความมุงมั่น กระตือรือรนในการ
ใหบริการ 

  

 4. ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกนัและ
คํานึงถึงวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

  

 6. สามารถใหการพยาบาลทีม่ีคุณภาพตามที่
ผูรับบริการคาดหวัง 

  

 7. สามารถวิเคราะหและตอบสนองความ
ตองการของผูใตบังคับบัญชา 

  

 8. สามารถวิเคราะหและตอบสนองความ
ตองการของทีมสหสาขา  
นักศึกษา และผูมาศึกษา อบรมดูงาน * 
9. มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชา 

 
 
 

 

 
 
 

 

4. ดานการตัดสินใจ
และการแกไขปญหา 

1. สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดด ี
2. ใชกระบวนการแกปญหารวมกันและพงึ
พอใจทั้ง 2ฝาย 

  

 2. สามารถบริหารความขัดแยง   

 3. สามารถจัดการปญหาขอรองเรียน*   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายกาประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

4. ดานการตัดสินใจ
และการแกไขปญหา
(ตอ) 

4.ใชการคิดอยางมีวิจารณญาณในการทํางาน 
5. กลาตัดสินใจโดยมีเหตุผลรองรับ 
6. กลารับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการ
ตัดสินใจ 
7. มีทักษะการเจรจาตอรอง 

 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

5. ดานการสรางทีม
และการสรางสัมพันธ
ภาพ 

1. เสริมสรางความเข็มแข็งของทีมงาน 
2. สามารถสรางเครือขายวิชาชีพ 
3. มีมนุษยสัมพันธด ี

 

 

 

 

 

 

 4. สามารถประสานงานกับทีมสุขภาพอยางมี
ประสิทธิภาพ 

  

 5. ใหเกยีรติผูอ่ืน   

 6. สรางบรรยากาศการทํางานอยางมี
ความสุข 

  

 7. รักษาคําพูด 
8. สรางความสามัคคีในหนวยงาน 

 

 

 

 

6. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสาร 

1. สามารถถายทอดคําสั่ง/แผนงานถูกตอง 
ครบถวน  
2. ถายทอดคําสั่ง/แผนงาน ชัดเจน 

 

 
 

 

 
 

 3. สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรค
ตอผูใตบังคับบัญชา 

 

 

 

 4. รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน   

 5. สามารถใหขอมูลที่เปนประโยชนตอ
ผูบังคับบัญชา 

  

 6. สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษไดด ี   

 7. มีศิลปะการพูดในที่ประชุม   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

6. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการ
ส่ือสาร (ตอ) 

8. สามารถติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ 
9. สามารถเลือกใชชองทางการสื่อสารที่ดี * 
10. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของ
โรงพยาบาลศิริราช 
11. สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
พื้นฐาน 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 12. สามารถใชคอมพิวเตอรชวยจดัเก็บขอมูล
การปฏิบัติการพยาบาล 

  

 13. สามารถสื่อสารทางอุปกรณเทคโนโลย ี   

 14. สามารถคนหาขอมูลทาง Internet *   

7. ดานความสามารถ
ปรับตัวและการ
ควบคุมตนเอง 

1. สามารถควบคุมอารมณเมื่ออยูในภาวะ
วิกฤต 
2. มีความอดทนสูง 

 

 
 

 

 
 

 3. ปรับตัวไดดกีับภาวการณเปลี่ยนแปลง   

 4. ปรับตัวไดเร็ว   

 5. มีความยืดหยุน   

 6. ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได   

8. ดานความมุงมั่นใน
การทํางาน 

1. สามารถพัฒนาคุณภาพบรกิารอยาง
ตอเนื่อง 

  

 2. มีมาตรฐานการทํางานสูง   

 3. สามารถพัฒนาการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

  

 4. รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุ   
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

8. ดานความมุงมั่นใน
การทํางาน (ตอ) 

5. สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานของหนวยงาน 
6. ใสใจคนหาสาเหตุของปญหาและ
อุปสรรคในการพัฒนาคุณภาพบริการ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 7.สามารถวางแผนพัฒนาคณุภาพเชิงรุก   

 8. สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรือวิธีปฏิบัติ 
เพื่อพัฒนาบรกิารพยาบาล 

  

 9. สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนวิธีทํางาน
ใหไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
10. มุงมั่นตั้งใจในการเอาชนะอุปสรรค 

 

 
 

 

 
 

9. ดานวิชาการและ
การวิจยั 

1. สามารถนําความรูดานวิชาการ ผลการวิจัย
มาประยุกตใช 

  

 2. สามารถทําวิจัยได   

 3. สามารถนําเสนอและเผยแพรผลงานทาง
วิชาการ 

  

 4. เขียนบทความวิชาการได   

 5. สามารถเปนวิทยากรภายในและภายนอก
หนวยงาน * 

  

 6. มีการผลิตงานวิจยั/นวัตกรรม ในหอผูปวย   

 7. สามารถจัดหาแหลงทุน อุปกรณ   

 8. สนับสนุนการอบรมวิชาการ   

 9. เปนที่ปรึกษาการทําวิจยัและนวัตกรรม   

 10. สามารถจัดโครงการเสรมิความรูให
ผูใตบังคับบัญชา 

  

 11. สงเสริมบรรยากาศวิชาการในหนวยงาน    
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ตารางที่ 14  ( ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

9. ดานวิชาการและ
การวิจยั (ตอ) 

12. สรางระบบการจัดการความรูในหอ
ผูปวย 
13. สงเสริมบุคลากรในหนวยงานเปน
วิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน * 

  

 

 14. สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาในการ
ปฏิบัติงาน 

  

 15. สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรยีนรูแนวการ
ปฏิบัติที่ดีระหวางหนวยงาน 

  

 16. สงเสริมการทําวิจัยรวมกบัทีม 
สหสาขา 

  

 17. สงเสริมใหผูไปอบรมวชิาการมาเผยแพร
ใหผูรวมงานรบัทราบ 

  

10. ดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 

1. มีคุณธรรม 
2. ยึดถือจริยธรรมในการทํางาน 

 

 

 

 

 3. มีความซื่อสัตยในการทํางาน   

 4.โปรงใส ตรวจสอบได   

 5. มีความนาเชื่อถือ ไววางใจ   

 6. มีความยุติธรรม 
7. ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอ
ภาคกัน 

 

 

 

 

 8. พิทักษสิทธิประโยชนผูรับบริการ   

 9. พิทักษสิทธปิระโยชนผูใตบังคับบัญชา   

 10. มีจรรยาบรรณวิชาชีพ   

 11. ประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลัก
กฎหมาย 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

สมรรถนะหลัก สรุปขอรายการประเมินสมรรถนะ 
ของหัวหนาหอผูปวย 

ทบทวน
วรรณกรรม 

สัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ 

11. ดานความสามารถ
จัดการเชิงธุรกจิ  

1. สามารถประยุกตใชแนวคดิการจัดการเชงิ
ธุรกิจเพื่อสังคม 
2. สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด 
อุตสาหกรรมสุขภาพ 

 

 
 

 

 
 

 3. สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทาง
การตลาดมาวางแผนจัดบริการพยาบาล 

  

 4. สามารถสรางจุดเดนการบริการใน
หนวยงาน 

  

 5. เปดโอกาสใหผูรับบริการสื่อสารขอมูล
เพื่อปรับปรุงบริการไดตลอดเวลา 

  

 6. มีการสงเสริมสุขภาพผูรับบริการ   

 7. สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่
ดึงดูดใจ 

  

 8. สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมา
เปนทางเลือกใหผูรับบริการ 

  

* รายการที่ไดจากการสัมภาษณที่แตกตางจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

จากตารางที่ 14  เมื่อวิเคราะหรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการ
ทบทวนวรรณกรรม และรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญ  พบวามีขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่มีความหมายเหมือนกัน
จํานวน  116    ขอ และมีขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่มีความหมายแตกตาง
กัน ไดแก ดานการบริหารงาน จํานวน 2 ขอ  ดานภาวะผูนํา จํานวน 1 ขอ  ดานจิตสํานึกการ
ใหบริการ จํานวน  1 ขอ  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จํานวน  2  ขอ และดาน
วิชาการและการวิจัย จํานวน 2 ขอ รวมทั้งสิ้น 8 ขอ  รวมขอรายการสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
เพื่อตั้งเปนขอคําถามในการสรางเครื่องมือทั้งหมด 122 ขอ 
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ขั้นตอนที่ 2  ออกแบบลักษณะแบบวัดและพัฒนาเครื่องมือการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยเปนพฤติกรรมชี้วัดใหเห็นถึงลักษณะของสมรรถนะที่ตองการประเมิน โดย
กําหนดเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ เนื่องจากแบบประมาณคาหรือมาตร
ประมาณคา (Rating scale) เปนเครื่องมือที่สามารถนํามาใชวัดทักษะการปฏิบัติได ทั้งในดาน
กระบวนการและผลงาน โดยการแสดงรายการพฤติกรรมที่วัด และตัวบงชี้คุณภาพของระดับการ
ปฏิบัติซ่ึงกําหนดเปนโครงสราง และมีชวงของมาตรที่มีคาเปนตัวเลข หรือระดับของพฤติกรรมให
ผูประเมินเลือกตามการตัดสินของตนเอง (สุวิมล วองวาณิช, 2546: 231) 

ขั้นตอนที่ 3   ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) ของเครื่องมือ  

3.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกตอง ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชสํานวนภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนํา ไดสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 11 ดาน จํานวน 122 รายการ 

3.2 จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ตรวจสอบความถูกตองเกี่ยวกับการใช
สํานวนภาษาและขอขอเสนอแนะเกี่ยวกับเนื้อหา ความถูกตอง ความครอบคลุม ดวยวิธีการพิจารณา
ความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระของสมรรถนะที่วัดโดยกําหนดคุณสมบัติผูทรงคุณวุฒิ 
ดังนี้  

1. นักวิชาการจากสํานักการพยาบาลหรือสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
จํานวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล และมีผลงานเผยแพรทางวิชาการ
เกี่ยวกับสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะหรือการประเมินผลบุคลากรดานการปฏิบัติงาน  ไดแก 
การเขียนบทความ ตํารา หรืองานวิจัย 

2. อาจารยพยาบาลในสถาบันศึกษา จํานวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอกทางการ
พยาบาล มีประสบการณการสอนทางดานการบริหารการพยาบาล 5 ปขึ้นไปและมีผลงานเผยแพร
ทางวิชาการเกี่ยวกับสมรรถนะ การประเมินสมรรถนะหรือการประเมินผลบุคลากรดานการ
ปฏิบัติงาน การสรางเครื่องมือการประเมิน ไดแก การเขียนบทความ ตํารา หรืองานวิจัย 

3. ผูบริหารทางการพยาบาล คือ หัวหนางานการพยาบาล หรือหัวหนาหนวยงาน จํานวน 2 
ทาน ที่มีหนาที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
หัวหนาหอผูปวย มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโททางการพยาบาล มีประสบการณทํางานดานการ
บริหารการพยาบาล 10 ปขึ้นไป 

3.3 หาคาความตรงตามเนื้อหา ดวยวิธีการหาคา CVI ซ่ึงไดคา .80 โดยถือเกณฑที่ใชตัดสิน
คุณภาพ คือคา CVI เทากับ .80 ขึ้นไป (Polit & Hungler, 1999: 416 อางถึงใน อารยีวรรณ  อวมตานี, 
2549: 30) แสดงวาแบบวัดที่สรางขึ้นผานเกณฑ  แตเนื่องจากผูทรงคุณวุฒิขอใหปรับแกขอคําถามที่
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ถาม 2 คําถามในคําถามเดียวเปน 2 ขอ  สวนขอคําถามที่มีความหมายเดียวกันใหตัดออก และคําพูด
บางคําที่ทําความเขาใจยากใหชัดเจนขึ้น ผูวิจัยจึงไดทําการปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษา
อีกครั้ง กอนนําไปทดลองใช  ไดขอคําถาม 122 ขอ 

ขั้นตอนที่ 4  ทดลองใชเครื่องมือ (Try out)  
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหามาแลว ไปทดลองใช (Try 

out) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ประกอบดวย 1) หัวหนาหอผูปวยงาน
การพยาบาลละ 1 คน (มี 9 งานการพยาบาล) โดยการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ใช
วิ ธีการจับสลากแบบไมใสคืน  ไดหัวหนาหอผูปวยจํานวน  9 คน  2) พยาบาลประจําการ
ประสบการณทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป ในหอผูปวยที่หัวหนาหอผูปวยถูกเลือก (9 หอผูปวย) โดยการ
สุมแบบมีระบบ (Systematic Random Sampling) หอผูปวยละ 2 คน ไดพยาบาลประจําการจํานวน 
18 คน และ 3) ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 3 คน ใชการจับสลากเลือกงานการพยาบาล 3 
งานการพยาบาล โดยการสุมแบบงายแลวจึงจับสลากเลือกผูชวยหัวหนางาน ไดผูชวยหัวหนางาน
การพยาบาลจํานวน 3 คน  

ขั้นตอนที่ 5   การหาคาความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือ 

5.1 นําขอมูลจากขั้นตอนที่ 4 มาหาความเที่ยงของเครื่องมือ ศึกษาปญหาการนําไปใช และ
ศึกษาความเปนปรนัยของแบบสอบถาม โดยนําคําตอบที่ไดมาหาความสอดคลองภายใน(Internal 
consistency) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคา
ความเที่ยง .9818 โดยเครื่องมือที่มีคาความเที่ยงเทากับ .70 หรือมากกวาขึ้นไปแสดงวามีความเที่ยง
ภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช (Burns & Grove, 1997: 327;  Jacobson, 1988: 6 )   

5.2  การวิเคราะหเปนรายขอ (Corrected Item - total correlation) โดยการหาคาสหสัมพันธ
รายขอ (Item-total Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ ซ่ึงวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
คอมพิวเตอร และคัดเลือกคําถามที่ไมตรงตามเกณฑออก โดยใชเกณฑคําถามใดมีคาสหสัมพันธ
รายขอกับคะแนนรวมทั้งฉบับ .3 ขึ้นไปถือวาขอคําถามนั้นใชได (Jacobson, 1988 อางถึงในบุญใจ 
ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 263) ซ่ึงพบวาขอคําถามอยูในเกณฑทุกขอ โดยมีคาสหสัมพันธรายขออยู
ระหวาง .31-.81 ซ่ึงคําถามที่มีคาสหสัมพันธนอยที่สุดคือขอ 21 ไดคาสหสัมพันธรายขอ .31 สวน
คําถามที่มีคาสหสัมพันธรายขอมากที่สุดคือขอ 95 ไดคาสหสัมพันธรายขอ .81 

ขั้นตอนที่  6  ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) ของรายการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

นําแบบสอบจากขั้นตอนที่ 5.2  สอบถามความคิดเห็นของหัวหนาหอผูปวย ผูชวยหัวหนา
งานการพยาบาลและพยาบาลประจําการ โดยพิจารณาวาแตละขอรายการสมรรถนะมีความสําคัญ
มากนอยเพียงใด ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
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ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ไมนอยกวา 1 ป จํานวน 145 คน ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล จํานวน 46 คน  และพยาบาล
ประจําการที่มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป จํานวน 2,002 คน ซ่ึง Benner (1984: 25) กําหนด
ไววา พยาบาลที่มีประสบการณทํางาน 2 ปขึ้นไป มีความสามารถตัดสิน รับรูวิเคราะหปญหาและ
วางแผนอนาคตไดดี  โดยเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน  9 งานการพยาบาล ดังนี้  งานการ
พยาบาลกุมารเวชศาสตร  งานการพยาบาลผาตัด งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก ลาริงซวทิยา งาน
การพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ งานการพยาบาลรังสีวิทยา  งาน
การพยาบาลสูติศาสตรนรีเวชวิทยา งานการพยาบาลศัลยศาสตรและศัลยศาสตรออรโธปดิกส   และ
งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร  โรงพยาบาลศิริราช  

กลุมตัวอยางและวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยาง  เปนการเลือกจากประชากร เพื่อใหมีจํานวน
เพียงพอในการหาความสอดคลองของการประเมินและจํานวนเพียงพอในการวิเคราะหตัวประกอบ 
ซ่ึงจํานวนกลุมตัวอยางการวิเคราะหตัวประกอบอยูในเกณฑดี คือ ขนาด 300-500 คน (Tabachnick, 
1996: 640) โดยเปนกลุมตัวอยางคนละกลุมกับการหาความสอดคลองของการประเมินและการ
ทดลองใชเครื่องมือ แบงเปน 3 กลุม ดังนี้                                            

กลุมที่ 1      หัวหนาหอผูปวยทุกคนที่ไมถูกเลือกในการหาความสอดคลองของการประเมิน
และการทดลองใชเครื่องมือ  จํานวน  124   คน 

กลุมที่ 2       ผูชวยหัวหนางานการพยาบาลทุกคนที่ไมถูกเลือกในการหาความสอดคลองของ
การประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ  จํานวน   31   คน 

กลุมที่  3     พยาบาลประจําการในหอผูปวยที่หัวหนาหอผูปวยไมถูกเลือกในการหาความ
สอดคลองของการประเมินและการทดลองใชเครื่องมือ จํานวน 139 หอผูปวย หอผูปวยละ 2 คน
โดยวิธีสุมแบบมีระบบ (Systematic Random Sampling) จํานวน   278   คน 

รวมจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหตัวประกอบทั้งสิ้น 433 คน  
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

          เครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้นใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสําคัญของขอรายการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ลักษณะ
แบบสอบถามแบงเปน 2 ตอน คือ 

          ตอนที่1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงงานปจจุบัน 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

          ตอนที่2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและ
จําเปนตองมีในแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช ตามความคิดเห็น
ของผูชวยหัวหนางานการพยาบาล  หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลประจําการ                     

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถามปลายปดที่มีลักษณะของมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) ของ Likert แบงเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาจากแตละขอนั้นวามีความสําคัญในการ
นําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในระดับใด โดยมีเกณฑการใหคะแนน คือ 

5  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

4  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

3  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญปานกลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

2  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

1  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวสําคัญนอยท่ีสุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวย 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยติดตอไปที่ฝายการพยาบาล เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูล และติดตอทํา
หนงัสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลทําวิจัย จากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช เมื่อไดหนังสือแลวจึงติดตอขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย
ในคน คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อผานการรับรองโครงการวิจัยจาก
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนแลว จึงนําใบรับรองโครงการวิจัย  ติดตอทําหนังสือขอ
อนุมัติการ เก็บขอมูลวิ จั ย  จากรองคณบดีฝ ายวิ จั ย  คณะแพทยศาสตรศิ ริ ราชพยาบาล 
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มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อนําไปสงที่ฝายการพยาบาล โดยการเขาพบผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล
ดานวิชาการ เพื่อขอขอมูลรายชื่อกลุมประชากร แลวดําเนินการเลือกกลุมตัวอยางตามคุณสมบัติ
และวิธีการที่กําหนดไว หลังจากนั้นนําแบบสอบถามใสซองพรอมเอกสารชี้แจงการวิจัย  เพื่อสงให
ผูเขารวมการวิจัยตอบแบบสอบถาม แลวสงแบบสอบถามที่ทําเสร็จแลวใสซองเอกสารปดผนึก 
สงกลับคืนดวยตนเอง โดยใสในกลองที่จัดเตรียมไว วางไวที่ฝายการพยาบาล เพื่อปกปดความลับ
ของขอมูล ใชเวลาในการเก็บขอมูลประมาณ 2 สัปดาห ตั้งแตวันท่ี 14 มีนาคม พ.ศ. 2550 ถึงวันที่ 
30 มีนาคม พ.ศ. 2550 จํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  433 ฉบับ ไดกลับคืนมาสมบูรณ
ครบถวนสําหรับการวิเคราะหขอมูลจํานวน  385   ฉบับ คิดเปนรอยละ 88.9 ของแบบสอบถามที่
สงไป จากนั้นนําไปวิเคราะหขอมูล 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยตระหนักวาการพิทักษสิทธิ์ของผูเขารวมการวิจัยมีความสําคัญอยางยิ่ง ดังนั้นจึง
ดําเนินการปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถามและรักษาความลับของผูตอบ
แบบสอบถามรวมถึงปองกันผลกระทบทางลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล  โดยผูตอบ
แบบสอบถามทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามโดยไมมีการบังคับ สามารถแสดงความคิดเห็นใน
การตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงอยางอิสระ และกอนทําแบบสอบถามผูตอบแบบสอบถาม
ทุกทานไดรับการชี้แจงวัตถุประสงค รวมถึงประโยชนของการวิจัยคร้ังนี้ มีการรักษาความลับของ
ผูตอบแบบสอบถามโดยไมตองระบุ ช่ือ นามสกุลของผูตอบแบบสอบถาม  สวนคําตอบที่ไดรับจาก
ผูตอบแบบสอบถามแตละบุคคล ในการคิดคํานวณคาเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกันเพื่อ
วิเคราะหทางสถิติ และแปลผลขอมูลโดยไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลไมวากรณีใดๆทั้งส้ิน และการ
รายงานผลการวิจัยเสนอเปนภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล ในสวนของการ
เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดจากผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยเก็บรักษาไวเปนความลบัและทําลาย
แบบสอบถามทิ้งเมื่อส้ินสุดการทําวิจัย 

การวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที่1 เปนขอมูลสวนบุคคลนํามาแจกแจงความถี่เปน
รอยละและนําเสนอในตารางวามเรียง  ดังแสดงในตารางที่ 5 
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ตารางที่ 15     จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ หัวหนาหอผูปวย และผูชวยหัวหนางาน 
การพยาบาล  จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และระยะเวลา

ที่ปฏิบัติในตําแหนงบริหาร  (n = 385) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 

อายุ     

        20-30 ป 

        31-40 ป 

        41-50 ป 

        50-60 ป       

 

  73 

  90 

  81 

141 

 

19.0 

23.4 

21.0 

36.6 

การศึกษา 

         ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

         ปริญญาโท 

         ปริญญาเอก 

 

328 

  56 

   1 

 

85.2 

14.5 

  0.3 

ประสบการณการทํางาน 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

         16-20 ป 

         มากกวา 20 ป 

 

  25 

  87 

  52 

  28 

193 

 

6.5 

22.6 

13.5 

  7.3 

50.1 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

         16-20 ป 

 

 

  35 

  58 

    9 
    3 

 

 

33.3 

55.2 

   8.6 
   2.9 
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ตารางที่ 15  (ตอ) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน) รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของผูชวยหัวหนางานการพยาบาล 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป          

 
 

    7 

  19 

   1 

 
 

25.9 

70.4 

   3.7 

งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 

         งานการพยาบาลผาตัด 

         งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 

         งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 

         งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ 

         งานการพยาบาลจักษุฯ 

         งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 

         งานการพยาบาลผูปวยนอก 

         งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ 

         งานการพยาบาลรังสีวิทยา 

 

 54 

 57 

 53 

 46 

 20 

 46 

 33 

 60 

 16 

 

14.0 

14.8 

13.8 

11.9 

  5.2 

11.9 

  8.6 

15.6 

  4.2 

 

จากตารางที่ 15 พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมดสวนมากมีอายุอยูในชวง 51-60 ป คิดเปนรอย
ละ 36.6   มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 85.2  และมีประสบการณการทํางาน
มากกวา 20 ปมากที่สุด คิดเปนรอยละ 50.1  ในดานของประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหาร
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยสวนมากมีประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 
ป  คิดเปนรอยละ 55.2 สวนกลุมตัวอยางผูชวยหัวหนางานการพยาบาลสวนมากมีประสบการณการ
ทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 70.4 
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2. วิเคราะหขอมูลแบบสอบถามตอนที่ 2 เปนความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปน
มาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับ นํามาแจกแจงความถี่ หาคาเฉลี่ยแตละขอรายการ หา
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแตละขอ แสดงถึงการกระจายของความคิดเห็นของกลุมตัวอยางที่มีตอ
ขอรายการ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร และวิเคราะหตามเกณฑตอไปนี้ 
คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญมาก

ที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญมากใน

การนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญปาน

กลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญนอยใน

การนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายความวา กลุมตัวอยางเห็นดวยวาขอรายการนั้นมีความสําคัญนอย

ที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
3.  ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง ดวยวิธีการวิเคราะหตัวประกอบ (Factor analysis) 

โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ตามขั้นตอนดังนี้ 

       3.1  คํานวณคาสหสัมพันธของตัวแปรแตละตัว โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) แสดงออกในรูปเมตริกสัมพันธพรอม
ทั้งทดสอบความมีนัยสําคัญของเมตริกสหสัมพันธ 
        3.2  นําตัวแปรที่มีสหสัมพันธกับตัวแปรอื่นอยางมีนัยสําคัญ ไปสกัดตัวประกอบ 
(Factor extraction) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component factor analysis) 
        3.3  หมุนแกนตัวประกอบหลักแบบออรโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ผูวิจัยพิจารณาปจจัยตามเกณฑน้ําหนักที่วา ปจจัยสําคัญนั้นตองมีคา ไอเกน(Eigen value) 
มากกวาหรือเทากับ 1.0 และมีตัวแปรที่อธิบายปจจัยนั้นๆ ตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป(Comrey,1973 อาง
ถึงใน อุทุมพร จามรมาน. 2532) โดยในแตละตัวแปรตองมีคาน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) 
0.5 ขึ้นไป (Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648) 

ขั้นตอนที่ 7   สรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
นําผลการวิเคราะหตัวประกอบไปแปลผลและกําหนดชื่อตัวประกอบที่ไดใหสอดคลองกับ

คุณลักษณะของกลุมตัวแปรที่มารวมกันในแตละตัวประกอบ (ตารางที่ 22-27) เพื่อจัดทําเปนแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
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ระยะ ท่ี  2    การศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหน าหอผูป วย           
โรงพยาบาลศิริราช              

 
นําแบบประเมินที่ไดจากระยะที่ 1  มาทดลองใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความเที่ยง ความสอดคลองของการประเมิน 
ระหวางผูประเมิน และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานที่ปฏิบัติงานของผูประเมินโดยการใชแบบประเมินเดียวกัน ประเมินหัวหนาหอ
ผูปวยจํานวน 12 คน โดยประยุกตใชแนวคิดการประเมินผลแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 1 
คน และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่เปนผูใตบังคบับัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1 : 1 : 3) 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยที่ถูกประเมินเพื่อหาความสอดคลองของการประเมิน  ใช
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยจํานวน 12 คน ซ่ึงในการหาความสอดคลองของการประเมินใชการ
ประยุกตแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ไดแก หัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเอง ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา และประเมินโดยพยาบาล
ประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา แบงเปน 3 กลุม ไดดังนี้      

   กลุมที่ 1    กลุมหัวหนาหอผูปวย โดยวิธีสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) ใชการ
จับสลากแบบไมใสคืน จากประชากรหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 146 คนใหไดหัวหนาหอผูปวย
จํานวน 12 คน   

   กลุมที่ 2    กลุมผูชวยหัวหนางานการพยาบาลที่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรงและมีหนาที่
รับผิดชอบประเมินการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยที่ถูกเลือกประเมินสมรรถนะ จํานวน 12 คน 
(หัวหนาหอผูปวย : ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล = 1 : 1) โดยการสุมเลือกกลุมตัวอยางแบบ
เจาะจง 

    กลุมที่  3   กลุมพยาบาลประจําการที่มีประสบการณทํางาน  2 ปขึ้นไป  และเปน
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรงของหัวหนาหอผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป  ในแตละหอผูปวยที่หัวหนาหอ
ผูปวยของตนถูกเลือกประเมินสมรรถนะ จะคัดเลือกโดยการสุมแบบมีระบบ (Systematic Random 
Sampling) ตามบัญชีรายช่ือหอผูปวยละ 3 คน รวมจํานวน 36 คน (หัวหนาหอผูปวย : พยาบาล
ประจําการ = 1 : 3) ผูวิจัยใชพยาบาลประจําการจํานวน 3 คน เนื่องจากเพื่อใหสามารถหาขอสรุปได
เมื่อเกิดความคิดเห็นในการประเมินแตกตางกัน 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

   ผูวิจัยสรางแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ภายหลังการวิเคราะหตัวประกอบ
โดยเรียงตามลําดับความสําคัญของตัวประกอบสมรรถนะ และความสําคัญของขอรายการในแตละ
สมรรถนะตามคาน้ําหนักตัวประกอบ จํานวน 6 สมรรถนะ ขอรายการประเมิน 90 ขอ โดยสรางเปน
แบบสอบถาม 3 ชุดที่มีเนื้อหาเหมือนกัน แตตางกันที่ผูประเมิน คือ 

   ชุดที่ 1  แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยหัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง 

   ชุดที่ 2  แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ประเมินโดยผูชวย
หัวหนางานการพยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชา 

   ชุดที่ 3     แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  ประเมินโดยพยาบาล
ประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา  

   แบบสอบถามแตละชุด แบงเปน 2 ตอน คือ 

   ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล เปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงงานปจจุบัน 
ระยะเวลาปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร และงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน  

         ตอนที่ 2   แบบสอบถามเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสอบถามปลายปดที่มีลักษณะของมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) ของ Likert แบงเปน 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย โดยพิจารณาวา “หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก
นอยเพียงใด” โดยมีเกณฑการใหคะแนน คอื 

5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 

4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 

3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 

2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 

1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
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 ผูวิจัยขอความรวมมือจากผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาลดานวิชาการ เพื่อแจงขอความ
รวมมือจากหัวหนางานการพยาบาล  เมื่อไดรับอนุญาตจึงเขาพบหัวหนางานการพยาบาลและผูชวย
หัวหนางานการพยาบาลทุกงานการพยาบาล  เพื่อขออนุญาตเขาพบกลุมตัวอยางที่เปนหัวหนาหอ
ผูปวยและพยาบาลประจําการทุกหอผูปวย จํานวน 12 หอผูปวย หลังจากนั้นไดนําแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยอธิบายชี้แจงกับกลุมตัวอยาง และนัดหมายวันรับขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล 

1. แบบสอบถามตอนที่1 เปนขอมูลสวนบุคคลนํามาแจกแจงความถี่เปนรอยละ และ
นําเสนอในตารางความเรียง ดังแสดงในตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16   จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ หัวหนาหอผูปวย และผูชวยหัวหนางานการ
พยาบาล  จําแนกตามอายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณการทํางาน และระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร  (n = 60) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน)                รอยละ 

อายุ     

        20-30 ป 

        31-40 ป 

        41-50 ป 

        51-60 ป       

 

8 

12 

15 

25 

 

13.3 

20.0 

25.0 

41.7 

การศึกษา 

         ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 

         ปริญญาโท        

 

54 

6 

 

90.0 

10.0 

ประสบการณการทํางาน 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

         16-20 ป 

         มากกวา 20 ป 

 

3 

7 

10 

15 

25 

 

 5.0 

11.6 

16.7 

25.0 

41.7 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป 

         11-15 ป 

 

 

 

1 

9 

2 

 

 

  8.3 

75.0 

16.7 
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ตารางที่ 16  (ตอ) 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน  (คน)                รอยละ 

ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร
ของผูชวยหัวหนางานการพยาบาล 

         นอยกวา 5 ป 

          5 - 10 ป          

 

 

5 

7 

 

 

41.7 

58.3 

งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน 

          งานการพยาบาลผาตัด 

          งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 

          งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 

          งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ 

          งานการพยาบาลจักษุฯ 

          งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 

          งานการพยาบาลผูปวยนอก 

          งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ 

          งานการพยาบาลรังสีวิทยา 

 

5 

5 

5 

10 

5 

10 

5 

10 

5 

 

8.3 

8.3 

8.3 

16.7 

8.3 

16.7 

8.3 

16.7 

8.3 

 

จากตารางที่ 16 พบวา กลุมตัวอยางทั้งหมดสวนมากมีอายุอยูในชวง 50-60 ป คิดเปนรอย
ละ 41.67 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 90 และมีประสบการณการทํางานมากกวา 
20 ปมากที่สุด คิดเปนรอยละ 41.67ในดานของประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารกลุม
ตัวอยางหัวหนาหอผูปวยสวนมากมีประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 ป 
คิดเปนรอยละ 75  สวนกลุมตัวอยางผูชวยหัวหนางานการพยาบาลสวนมากมีประสบการณการ
ทํางานในตําแหนงบริหารอยูในชวง 5-10 ป คิดเปนรอยละ 58.33   
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2. แบบสอบถามตอนที่ 2  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
SPSS ดังนี้ 

    2.1 นําผลคะแนนสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมิน
โดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา   คํานวณคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
จําแนกตามตําแหนงงานและหนวยงานแตละงานการพยาบาล  เพื่อดูความสอดคลองของการ
ประเมินระหวางผูประเมิน โดยการคํานวณคาเฉลี่ยของสมรรถนะแตละดาน ใชเกณฑในการให
ความหมายคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2538: 117) 

 คาเฉลี่ย 4.50 - 5.00      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีสู้งมาก 

 คาเฉลี่ย 3.50 - 4.49      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีค้อนขางสูง 

 คาเฉลี่ย 2.50 - 3.49      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีป้านกลาง 

 คาเฉลี่ย 1.50 - 2.49      แปลวา      หวัหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนีต้่ํา 

   คาเฉลี่ย 1.00 - 1.49      แปลวา      หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะดานนี้ต่ํามาก 

 2.2  หาคาความเที่ยง (Reliability) ของแบบประเมิน โดยหาคาสัมประสิทธิ์ของแอลฟา   
ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient)   

    2.3  เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
(MANOVA)  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ดังนี้  

           2.3.1  ตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช Bartlett’s Test of  Sphericity  
ซ่ึงตัวแปรตองมีความสัมพันธกัน  ซ่ึงคา Significance นอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 (กัลยา วานิชย
บัญชา, 2548: 187) จึงสามารถใชเทคนิควิธีการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
(MANOVA) 

           2.3.2 ใชสถิติทดสอบ ซ่ึงมีทั้งหมด 4 สถิติทดสอบ โดยสถิติทดสอบความสัมพันธที่
เปนขอมูลสเกลนามกําหนด (Nominal) คือ Wilks' Lambda (กัลยา วานิชยบัญชา, 2549: 298) และ
ทดสอบความแปรปรวน  โดยมีระดับนัยสําคัญ .05  ถาตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน คา Significance 
ที่ไดจะมากกวาระดับนัยสําคัญ .05   
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิเคราะหขอมูลการวิจัย การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัย

เสนอผลการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
ตอนที่ 1   ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

ตอนที่ 2   
 

ผลการศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศิริราช 

 สวนที่ 1  
 
สวนที่ 2 
สวนที่ 3   

ความสอดคลองของการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการ
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมนิโดยผูใตบังคับบัญชา   
ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน   
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ตอนที่ 1   ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
    
ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามความคิดเห็นตอขอรายการประเมิน

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ จํานวน 122 ขอ นํามาแจก
แจงความถี่ หาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (ตารางที่ 17)  และวิเคราะหตัวประกอบดวย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยการคํานวณคาสัมประสิทธสหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้ง 
122  ตัวแปร ไดเมทริกซสหสัมพันธ (Correlation matrix) ขนาด 122 x 122 เมื่อพิจารณาจากตาราง 
KMO and Bartlett’s Test (ภาคผนวก ค) พบวา คาดัชนี  Kaiser-Meyer-Olkin = .96  ซ่ึงมากกวา .5 
และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมในการใชเทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ (กัลยา วาณิชย
บัญชา, 2544: 270; ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ, 2543: 142) และจาก Bartlett’s test of sphericity 
ซ่ึงเปนการทดสอบสมมติฐานวา เมทริกซสหสัมพันธนี้เปนเมทริกซเอกลักษณ ไดคา Significance  
เทากับ .000  ซ่ึงนอยกวา .05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2544: 270) นั่นคือ เมทริกซ
สหสัมพันธที่ไดไมเปนเมทริกซเอกลักษณ แสดงวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน จึงใชตัวแปร
ในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด  และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal Component Analysis) หมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
(Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกัน จํานวน 122 ตัวประกอบ แตตัว
ประกอบที่มีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1.0 มีจํานวน 17 ตัวประกอบ และ
เนื่องจากผูวิจัยตองการตัวแปรนอยที่สุดที่สามารถอธิบายตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยได  จึงกําหนดเกณฑไววา ตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 มีตัวแปร
ที่อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป (อุทุมพร จามรมาน, 2532) โดยแตละตัวแปรตองมี
น้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .50 ขึ้นไป ซ่ึงจะอธิบายความหมายตัวประกอบไดดี   
(ศิริชัย พงศวิชัย, 2547: 409; Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648)  ถาตัวแปรใดอยู
บนตัวประกอบหลายตัว ใชวิธีเลือกคาน้ําหนักตัวประกอบที่สูงสุด (อุทุมพร จามรมาน, 2532) 
    ผลการวิเคราะห  พบวา ตัวประกอบสําคัญของสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยมี 17 ตัว
ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนได รอยละ 72.494  โดยเรียงลําดับตามคาผลรวมของความ
แปรปรวนของตัวแปรที่อธิบายดวยตัวประกอบจากมากไปหานอย  ดังแสดงในตารางที่ 18  
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ตารางที่ 17      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความสําคัญของรายการตัวแปร               
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช  

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

1 E105 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่ 4.86 0.35 มากที่สุด 
2 E104 มีความซื่อสัตยในการทํางาน 4.84 0.37 มากที่สุด 
3 E108 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 4.84 0.38 มากที่สุด 
4 E109 มีคุณธรรม 4.84 0.38 มากที่สุด 
5 E106 ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส  ตรวจสอบได 4.84 0.39 มากที่สุด 
6 E107 ยึดถือความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานอยู

เสมอ 
4.83 0.38 มากที่สุด 

7 E110 มีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 4.80 0.42 มากที่สุด 
8 E111 ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาคกัน 4.79 0.44 มากที่สุด 
9 E113 รักษาสิทธปิระโยชนอันชอบธรรมของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4.78 0.42 มากที่สุด 

10 E114 ไววางใจได เชน ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 4.78 0.46 มากที่สุด 
11 E112 รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ 4.77 0.43 มากที่สุด 
12 D46 กลารับผิดชอบผลที่เกิดจากการตัดสินใจในการ

ทํางาน 
4.75 0.49 มากที่สุด 

13 RE54 ใหเกยีรติผูอ่ืน 4.70 0.50 มากที่สุด 
14 RE53 มีมนุษยสัมพนัธดี 4.69 0.50 มากที่สุด 
15 L24 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางการทาํงานที่ดีแก

ผูใตบังคับบัญชา 
4.69 0.53 มากที่สุด 

16 D43 สามารถแกไขปญหาฉุกเฉินไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.68 0.53 มากที่สุด 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

17 D44 สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล 4.65 0.53 มากที่สุด 
18 RE55 รักษาคํามั่นสญัญา 4.65 0.56 มากที่สุด 
19 SER38 มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาในการ

ปฏิบัติงาน 
4.65 0.56 มากที่สุด 

20 L25 มีความเสียสละ เพื่อประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตน 

4.65 0.56 มากที่สุด 

21 D45 กลาตัดสินใจแกปญหาการปฏิบัติงานไดโดยไม
เห็นแกพวกพอง 

4.65 0.59 มากที่สุด 

22 L17 มีวิสัยทัศนในการทํางาน 4.64 0.57 มากที่สุด 
23 SER36 กระตือรือรนในการแกปญหาของผูรับบริการ 4.63 0.51 มากที่สุด 
24 A75 มีความยืดหยุนในการทํางาน เพื่อเอื้อตอการ

ใหบริการผูปวย 
4.61 0.54 มากที่สุด 

25 RE56 สามารถสงเสริมบรรยากาศการทํางานอยางมี
ความสุข 

4.61 0.59 มากที่สุด 

26 AD4 สามารถมอบหมายงานไดตรงกับความรู
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

4.61 0.59 มากที่สุด 

27 AD9 สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง
บุคลากรของหนวยงาน 

4.61 0.59 มากที่สุด 

28 SER37 ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน 4.61 0.60 มากที่สุด 
29 D47 สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมี

ประสิทธิภาพ  
4.61 0.61 มากที่สุด 

30 D49 สามารถใชทักษะการเจรจาตอรองในการ
แกปญหาของหนวยงาน 

4.60 0.55 มากที่สุด 

31 L21 สามารถเปนที่ปรึกษาที่ดีแกผูใตบังคับบัญชา 4.60 0.60 มากที่สุด 
32 A71 สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะวิกฤต 4.59 0.60 มากที่สุด 
33 L28 สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4.58 0.55 มากที่สุด 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

34 AD6 สามารถควบคุม กํากับ ดแูล และประเมนิผลการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 

4.58 0.58 มากที่สุด 

35 AD1 สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และ
ภาวะคุกคามของหนวยงาน 

4.57 0.60 มากที่สุด 

36 AT80 มีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
ของหนวยงาน แมวาจะมีอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน 

4.56 0.55 มากที่สุด 

37 AD8 สามารถบริหารความเสี่ยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.56 0.58 มากที่สุด 
38 L23 สามารถโนมนาวจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ

ตามแผนงานที่กําหนด 
4.56 0.58 มากที่สุด 

39 A76 ยอมรับแนวคดิใหมๆ ได 4.56 0.58 มากที่สุด 
40 T63 รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน 4.56 0.60 มากที่สุด 
41 RE50 สามารถสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 4.55 0.58 มากที่สุด 
42 D48 สามารถจัดการปญหาขอรองเรียนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.55 0.58 มากที่สุด 

43 AD7 สามารถนิเทศและสอนงานแกบุคลากรใน
หนวยงาน 

4.55 0.58 มากที่สุด 

44 RE52 สามารถสรางสัมพันธภาพกบัพยาบาลใน
หนวยงานอืน่เพื่อพัฒนางาน 

4.54 0.55 มากที่สุด 

45 T58 สามารถอธิบายวิสัยทัศน/แผนกลยุทธขององคการ 
ใหผูใตบังคับบญัชาเขาใจอยางชัดเจน 

4.54 0.55 มากที่สุด 

46 L22 สามารถใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนแก
ผูใตบังคับบัญชา 

4.54 0.57 มากที่สุด 

47 A72 มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง 4.54 0.63 มากที่สุด 
48 A73 ปรับตัวไดดกีบัทุกสถานการณ 4.53 0.60 มากที่สุด 
49 A74 สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว 4.52 0.60 มากที่สุด 
50 L18 สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 4.52 0.63 มากที่สุด 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  
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ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

51 L27 ใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแก
ผูใตบังคับบัญชาไดเหมาะสมกับงานที่มอบหมาย 

4.51 0.57 มากที่สุด 

52 AT77 สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรอืวิธีการปฏิบัติ เพื่อ
พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  

4.51 0.60 มากที่สุด 

53 AT81 รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุตนเอง
ใหดีขึ้นอยูเสมอ 

4.51 0.60 มากที่สุด 

54 L20 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 4.51 0.60 มากที่สุด 
55 AD11 สามารถบริหารงานไดเหมาะสมกับลําดับ

ความสําคัญ 
4.51 0.62 มากที่สุด 

56 T59 ใชคําพูดที่เขาใจงาย ในการชี้แจงหรือส่ังงาน 4.50 0.57 มากที่สุด 
57 SER32 สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการ

ไดถูกตอง 
4.50 0.60 มากที่สุด 

58 AT79 ใสใจในการคนหาสาเหตุของปญหาและอปุสรรค
การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 

4.49 0.58 มาก 

59 T62 สามารถแสดงความคิดเหน็ทีม่ีประโยชนตอ
ผูบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน 

4.49 0.60 มาก 

60 L26 ปลูกฝงคานิยม อุดมการณใหผูใตบังคับบญัชา
อยากอุทิศตนเพื่อผูรับบริการ 

4.49 0.60 มาก 

61 RE51 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4.49 0.62 มาก 

62 L19 สามารถสงเสรมิใหผูใตบังคบับัญชาทุกคนมีสวน
รวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และ
เปาหมายของหนวยงาน 

4.49 0.62 มาก 

63 L30 ใฝรู และเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองดานการ
ปฏิบัติงานตลอดเวลา 

4.47 0.63 มาก 

64 AD2 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบตัิการ
ในหนวยงาน 

4.47 0.63 มาก 
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ตารางที่ 17  (ตอ) 

อันดับ
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ตัวแปร 
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ความ 
สําคัญ 

65 AD16 สามารถจัดสภาพแวดลอมการทํางานที่มีความ
ปลอดภัยแกผูใตบังคับบัญชา 

4.47 0.65 มาก 

66 SER39 สามารถวิเคราะหระดับความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

4.47 0.66 มาก 

67 AT84 สามารถพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาลอยาง
ตอเนื่อง 

4.46 0.58 มาก 

68 T61 สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

4.46 0.60 มาก 

69 AT82 สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการ
พัฒนาการปฏบิัติงานในหนวยงาน 

4.46 0.61 มาก 

70 AD3 สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความ
ทันสมัยและสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ 

4.46 0.65 มาก 

71 AD10 สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหนวยงานได
สอดคลองกับบันไดวิชาชีพ 

4.46 0.65 มาก 

72 AT78 สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการ
ทํางานในหอผูปวยใหไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

4.45 0.60 มาก 

73 T57 สามารถใชการติดตอส่ือสารไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (อาน พูด ฟง เขียน) 

4.45 0.59 มาก 

74 B122 สามารถนํามาตรฐานการพยาบาลที่ดีของ
หนวยงานมาสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ
ตองการมารับบริการ 

4.45 0.63 มาก 

75 AD5 สามารถดําเนินงานไดบรรลุตัวช้ีวดั 4.43 0.62 มาก 
76 AD15 สามารถบริหารทรัพยากรในหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.43 0.64 มาก 

77 SER40 สามารถตอบสนองความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชาไดในขอบเขตที่เหมาะสม 

4.42 0.67 มาก 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 
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ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 
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สําคัญ 

78 T60 สามารถเลือกใชชองทางการสื่อสารที่เหมาะสม 
ทันตอเหตกุารณ 

4.41 0.61 มาก 

79 AT85 สามารถพัฒนาการทํางานของผูใตบังคับบัญชาให
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

4.40 0.61 มาก 

80 AT83 มีมาตรฐานการทํางานสูง 4.39 0.63 มาก 
81 R103 สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรให

ผูรวมงานรับทราบ 
4.39 0.63 มาก 

82 L31 สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาความรูและ
ทักษะทีเ่ปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

4.38 0.64 มาก 

83 SER33 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการ
ไดรวดเร็ว 

4.38 0.65 มาก 

84 B119 เปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถสื่อสารขอมูล
เพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลไดตลอดเวลา 

4.36 0.64 มาก 

85 AT86 สามารถวางแผนพัฒนาคุณภาพเชิงรุกทีน่าํมา
ปฏิบัติไดจริง 

4.36 0.65 มาก 

86 SER34 สามารถใหการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตาม
ความคาดหวังของผูรับบริการ 

4.36 0.68 มาก 

87 SER35 สามารถใหการพยาบาลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรม
ของผูรับบริการ 

4.35 0.69 มาก 

88 L29 มีการใหรางวลั หรือยกยองชมเชยแก
ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   

4.35 0.72 มาก 

89 AD12 สามารถบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ 4.34 0.70 มาก 
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90 SER42 สามารถใหความรวมมือ และอํานวยความสะดวก
ตามความคาดหวังของทีมสหสาขา นักศึกษา และ
ผูมาศึกษา อบรมดูงาน ในหนวยงาน 

4.31 0.65 มาก 

91 T64 มีศิลปะการพดูในที่ประชุมตางๆ 4.30 0.72 มาก 
92 B118 สามารถใหบริการพยาบาลโดยมีการสงเสริมการ

ดูแลสุขภาพตนเองแกผูรับบริการ 
4.29 0.66 มาก 

93 SER41 สามารถวิเคราะหความตองการความรวมมอืและ
อํานวยความสะดวกของทีมสหสาขา นักศึกษา 
และผูมาศึกษา อบรมดูงาน ในหนวยงานได
ถูกตอง 

4.28 0.67 มาก 

94 R95 สามารถสรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 4.26 0.72 มาก 
95 R97 สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองแนวทางปฏิบัติ

ที่ดีที่สุดระหวางหนวยงาน เพื่อพัฒนาการบริการ 
4.24 0.67 มาก 

96 B120 สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใช
พัฒนาบริการพยาบาล เพื่อเปนทางเลือกให
ผูรับบริการตัดสินใจมารับบริการ 

4.24 0.70 มาก 

97 R94 สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแก
ผูใตบังคับบัญชา เชน Morning conference 

4.23 0.70 มาก 

98 B121 สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและ
สถานที่ไดดึงดูดใจผูรับบริการ 

4.22 0.70 มาก 

99 R92 สามารถจัดหาคูมือการปฏิบัติการพยาบาล 
มาตรฐานการพยาบาล เอกสารวิชาการและสื่อ
การสอนตางๆ แกผูใตบังคับบัญชา 

4.16 0.73 มาก 

100 R96 สนับสนุนการทําวิจัยรวมกบัทีมสหสาขาวิชาชีพ 4.14 0.75 มาก 
101 R102 สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานสามารถเปน

วิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน 
4.12 0.77 มาก 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

102 R99 สามารถกระตุนใหผูใตบังคบับัญชาผลิตงานวิจยั
หรือนวัตกรรมได 

4.09 0.78 มาก 

103 T68 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรของ
โรงพยาบาลศิริราชในการปฏิบัติงานไดด ี

4.08 0.73 มาก 

104 R87 สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุ
คุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 

4.08 0.75 มาก 

105 R91 สามารถเปนที่ปรึกษาการสรางนวัตกรรม 4.08 0.75 มาก 
106 R100 สนับสนุนใหมีบรรยากาศวชิาการในหนวยงาน 

โดยการจดับอรดวิชาการ 
4.06 0.80 มาก 

107 AD14 สามารถวิเคราะหตนทนุและประสิทธิผลที่ไดรับ 4.06 0.80 มาก 
108 AD13 สามารถจัดทํางบประมาณของหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
4.06 0.80 มาก 

109 R101 สามารถเปนวิทยากรภายในหนวยงานและ
ภายนอกหนวยงาน 

4.04 0.83 มาก 

110 R98 สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาจากการปฏิบัติงาน 3.99 0.82 มาก 
111 R93 สามารถจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการผลิต

งานวิจยัหรือนวัตกรรมแกผูใตบังคับบัญชาได 
3.99 0.83 มาก 

112 B115 สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมา
ประยุกตใชในการบริหารงานของหนวยงาน 

3.98 0.73 มาก 

113 T65 มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดบัดี 3.96 0.75 มาก 
114 T70 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดเก็บ

ขอมูลตางๆ ของหนวยงานอยางเปนระบบ 
3.95 0.80 มาก 

115 T69 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรพื้นฐาน (เชน 
Microsoft word, Excel, Power point เปนตน) 

3.93 0.77 มาก 
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ตารางที่ 17   (ตอ) 

อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

รายการตัวแปรสมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

   

X  

 
SD. 

ระดับ 
ความ 
สําคัญ 

116 B117 สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาด
เพื่อใหบริการพยาบาลที่ผูรับบริการพึงพอใจ 

3.91 0.79 มาก 

117 T67 สามารถสืบคนขอมูลทาง Internet ได 3.91 0.80 มาก 
118 R90 สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย 3.85 0.82 มาก 
119 T66 สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีได

ดี เชน E-mail, Fax, Mobile phone 
3.82 0.82 มาก 

120 B116 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อนํา
ขอมูลมาประกอบการวางแผนการจัดบริการ
พยาบาลใหมปีระสิทธิภาพ 

3.78 0.80 มาก 

121 R88 สามารถทําวิจัยได 3.76 0.86 มาก 
122 R89 สามารถเสนอผลงานวิจัยได 3.76 0.86 มาก 

 
จากตารางที่ 17  พบวา รายการตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยทั้ง 122 ขอ  มีคาเฉลี่ยอยู

ระหวาง 3.76–4.86    และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.53-0.86  โดยขอรายการตัวแปรสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยที่มีคาเฉลี่ยสูง  3 อันดับแรก   คือ ตัวแปรที่ 105  มีความรับผิดชอบตอหนาที่  มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.86  ตัวแปรที่ 104  มีความซื่อสัตยในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.84  และ ตัวแปรที่ 
3  มีจรรยาบรรณวิชาชีพมีคะแนนเฉลี่ย เทากับ  4.84  โดยมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.35, 0.37  
และ 0.38   ตามลําดับ  สวนขอรายการตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่มีคาเฉลี่ยต่ํา อันดับ
สุดทาย  คือ  ขอรายการที่ 89 สามารถเสนอผลงานวิจัยได  มีคาเฉลี่ยระดับ  3.76   สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.86 
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ตารางที่ 18    คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนของแต
ละตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  

                     (จํานวน 17 ตัวประกอบ) 

ตัวประกอบที ่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1 14.925 12.234 12.234 
2 12.413 10.175 22.408 
3 10.185  8.348 30.756 
4  7.708  6.318 37.074 
5  5.735  4.701 41.775 
6  5.557  4.555 46.330 
7  5.127  4.202 50.532 
8  4.507  3.694 54.226 
9  3.934  3.225 57.450 
10  3.928  3.220 60.670 
11  2.617  2.145 62.815 
12  2.613  2.142 64.957 
13  2.244  1.839 66.796 
14  2.129  1.745 68.541 
15  2.013  1.650 70.192 
16  1.519  1.245 71.436 
17  1.214  0.995 72.432 

 
 จากตารางที่ 18 แสดงคาไอเกนซึ่งเปนผลรวมกําลัง 2 ของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัว
ประกอบรวมในแตละตัวประกอบมีคาเกิน 1 มีจํานวน 17 ตัว คือมีคาอยูระหวาง 14.925-1.214 และ
มีคารอยละสะสมของความแปรปรวนเทากับ  72.437  ดังแสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัว
แปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน (Rotation component matrix) ในตารางที่ 19 ดงันี้ 
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ตารางที่ 19   แสดงเมตริกซน้าํหนักตวัประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน    
(จํานวน 17 ตวัประกอบ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

R90 
R98 
R89 
R99 

R102 
R93 

R101 
R91 

R100 
R96 

AT88 
R95 
R94 
R92 
R97 

B120 
B121 
R103 
AT87 
B122 
T64 

E109 
E106 
E108 
E107 
E105 
E110 

.736 

.731 

.722 

.721 

.718 

.713 

.711 

.700 

.691 

.687 

.672 

.671 

.663 

.663 

.663 

.559 

.559 

.534 

.526 

.501 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.873 
.864 
.855 
.849 
.845 
.799 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัว
แปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

E113 
E111 
E112 
E114 
E104 
AD8 

AD11 
AD7 

AD12 
AD9 
AD6 

AD10 
AD15 
L18 

AD13 
AD3 
AD5 

AD16 
AD4 
L17 
L19 
L20 
L25 
L28 
L22 
L31 
L27 

 .762 
.747 
.707 
.699 
.699 

 
 
 
 
 
.638 
.630 
.622 
.586 
.585 
.584 
.570 
.556 
.544 
.526 
.521 
.515 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.641 
.635 
.618 
.547 
.539 

            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.516 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

L21 
L26 
L29 
L24 

SER38 
L30 

SER39 
SER36 

L23 
SER40 

T69 
T67 
T66 
T68 
T70 
T65 
A73 
A74 
A72 
A75 
A71 
A76 

AT84 
AT83 
AT85 
AT82 
AT79 
AT86 

   .538 
.537 
.528 
.524 
.508 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
.807 
.790 
.781 
.749 
.747 
.573 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.727 
.711 
.699 
.596 
.590 
.533 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.635 
.587 
.573 
.510 
.502 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัว
แปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

AT80 
AT78 
AT81 
AT77 

SER34 
SER33 
SER35 
SER32 
SER37 
RE54 
RE53 
RE55 
RE56 
RE52 
T63 
D49 
D47 
D48 
D46 
D44 

RE50 
D45 
D43 

RE51 
T59 
T57 
T61 

        
 

.766 

.758 

.705 

.594 

 
 
 
 
 
 
 
.707 
.687 
.640 
.525 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.568 

.536 

.524 

.517 
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ตารางที่ 19  (ตอ) 

ตัวประกอบ  (component) รหัส
ตัว
แปร 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

T58 
T60 
T62 

B116 
B117 
B115 
B119 
B118 
AD1 
AD2 

SER42 
SER41 
AD14 

            
.708 

 
 

.672 

.664 
 

 
 
 
 
 
 
.517 

 
 
 
 
 
 
 
 
.574 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.561 
.506 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.535 

 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
 
 จากตารางที่ 19 แสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการ
หมุนแกน (Rotation component matrix) เมื่อนําคาน้ําหนักตัวประกอบของแตละตัวแปรไปพิจารณา
ตามเกณฑที่กําหนดไว คือ ตัวประกอบที่สําคัญตองมีคาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1 และมีตัวแปรที่
อธิบายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor 
loading) ต้ังแต .50 ขึ้นไป  พบวา ตัวประกอบที่ 11 ไมมีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ ตัวประกอบที่
13-16 มีตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบไมถึง 3 ตัวแปร และในตัวประกอบที่ 17 ไมมีตัวแปรอธิบายตัว
ประกอบ เมื่อพิจารณาเลือกตัวประกอบที่สําคัญ จํานวน 10 ตัวประกอบ คารอยละสะสมของความ
แปรปรวนได  60.670 แตผลการวิจัยที่ไมสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิเคราะหตัวประกอบที่
ตองการลดจํานวนตัวแปรใหเหลือตัวแปรที่นอยลง และเปนตัวแปรที่มีความชัดเจนสําหรับกําหนด
ชื่อตัวประกอบ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2547: 482) และการที่มีตัวประกอบที่มากเกินไป จะทําให
น้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ที่ควรมีคาตั้งแต .50 ขึ้นไปนั้นเกิดการกระจาย นอกจากนี้ 
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ในทางปฏิบัติ Competency ไมควรมีมากจนเกินไป เพราะถามีมากเกินไปจะพบวา Competency 
บางดานจะมีความสัมพันธกันเอง ซ่ึงลักษณะเชนนี้ไมเปนผลดีตอการทํานายผลการปฏิบัติงาน                   
เพราะถาใช Competency สองตัวที่มีความสัมพันธกันสูง เมื่อนําไปใชทํานายผลการปฏิบัติงานใชได
เพียงตัวใดตัวหนึ่งเทานั้น    และจะยุงยากในการบริหารจัดการ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องการ
ประเมินอีกดวย และเมื่อพิจารณาถึงจํานวนดานของ Competency  ถามีจํานวนมากแตสามารถ
ทํานายผลการปฏิบัติงานไดเพิ่มขึ้นเพียงเล็กนอย ไมคุมคากับการบริหารจัดการกับ Competency 
จํานวนที่มากขึ้น  (ศูนยสรรหาและเลือกสรร สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547) 

ดังนั้นผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลักดวยวิธีแวริแมกซอีกครั้ง 
โดยกําหนดจํานวนตัวประกอบที่ตองการลงไป ผลจากการวิเคราะหพบวา ตัวประกอบสําคัญของ
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยประกอบดวย  6 ตัวประกอบ มีจํานวน 90 ตัวแปร สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 60 ดังแสดงในตารางที่ 20  
 
ตารางที่ 20    คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน และรอยละสะสมของความแปรปรวนของแต

ละตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช  
                     (จํานวน  6  ตัวประกอบ) 

ตัวประกอบที ่ คาไอเกน รอยละของความแปรปรวน รอยละสะสมของความแปรปรวน 

1 17.962 14.723 14.723 
2 14.625 11.988 26.711 
3 13.757 11.276 37.987 
4 11.484 9.413 47.400 
5 10.344 8.479 55.879 
6 4.897 4.014 59.893 

 
จากตารางที่  20   แสดงคาไอเกนซึ่งเปนผลรวมกําลัง 2  ของสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ

ตัวประกอบรวมในแตละตัวประกอบมีคาเกิน 1 มีจํานวน 6 ตัว คือมีคาอยูระหวาง 14.723-4.014 
และมีคารอยละสะสมของความแปรปรวนเทากับ 59.893 ดังแสดงเมตริกซน้ําหนักตัวประกอบของ
ตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน (Rotation component matrix) ในตารางที่ 21 ดังนี้ 
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ตารางที่ 21   แสดงเมตริกซน้าํหนักตวัประกอบของตัวแปรบนตัวประกอบหลังจากการหมุนแกน 
                     (จํานวน 6 ตัวประกอบ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 

R98 .740      
R99 .732      
R102 .727      
R101 .725      
R100 .719      
R96 .716      
R90 .699      
R95 .697      
B120 .688      
R94 .684      
R91 .680      
R89 .675      
R93 .670      
R92 .661      

AT88 .640      
R97 .632      
B121 .628      
B116 .613      
B122 .612      
B115 .612      
B117 .607      
R103 .599      
AT87 .549      
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัว
แปร 1 2 3 4 5 6 

B119 .530      
B118 .510      
AT86       
T57       
A72  .670     
A73  .668     
A75  .656     
A74  .614     
A71  .603     
A76  .599     

RE56  .569     
RE52  .554     
T63  .554     

RE51  .553     
D47  .538     

RE53  .537     
D44  .535     

AT82  .532     
T58  .524     

RE55  .519     
T61  .517     

AT81  .510     
RE54  .505     
D43       

AT80       
AT78       
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 

T62       
T64       
T59       

AT79       
AT77       
T60       

AT85       
D49       
D46       

RE50       
AT84       

SER40       
AT83       
D45       
AD3   .674    
AD2   .647    
AD8   .639    
AD10   .620    
AD9   .609    
AD11   .605    
AD4   .580    
L18   .570    

AD13   .567    
AD14   .552    
AD12   .547    
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) รหัสตัวแปร 
1 2 3 4 5 6 

L17   .545    
AD7   .544    
AD1   .542    
AD6   .535    
AD15   .526    
L19   .523    
AD5   .520    
AD16       
L23       
L20       
D48       
E109    .841   
E106    .837   
E105    .836   
E108    .824   
E107    .818   
E110    .783   
E113    .732   
E111    .730   
E114    .697   
E104    .677   
E112    .654   
L24       

SER37     .714  
SER35     .707  
SER34     .671  
SER36     .622  
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ตารางที่ 21  (ตอ) 

ตัวประกอบ (component) ตัวแปรที ่
1 2 3 4 5 6 

SER33     .618  
L31     .568  

SER32     .544  
L29     .532  
L28     .519  
L27     .515  

SER38     .506  
L26       
L30       

SER39       
SER42       

L22       
L25       

SER41       
L21       
T69      .753 
T66      .748 
T67      .740 
T70      .697 
T68      .685 
T65      .579 

Extraction Method: Principal Component Analysis.   
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
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ดังนั้นจากการรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธกันเขาไวในตัวประกอบเดียวกัน จะกําหนดชื่อ
ตัวประกอบใหสอดคลองกับตัวแปรที่อยูในตัวประกอบนั้นๆ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 6) และ
การวิเคราะหตัวประกอบจะลดจํานวนตัวแปร โดยพยายามนํารายละเอียดจากตัวแปรเดิมๆ มาไว  
ในตัวประกอบใหมากที่สุด (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 7) จากผลการวิเคราะหตัวประกอบไดตัว
ประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจํานวน  6 ตัวประกอบ จึงกําหนดชื่อตัวประกอบที่ไดตาม
คุณลักษณะของตัวแปรที่มารวมกลุมเปนตัวประกอบ  

ซ่ึงตัวแปรที่มารวมกันเปนตัวประกอบใหมนี้ พบวาสวนใหญเปนตัวแปรเดิม  ไดแก ดาน
การบริหารงาน  ดานคุณธรรมและจริยธรรม ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  ดานจิตสํานึกในการ
ใหบริการที่ไดรวมดานภาวะผูนําซ่ึงเปนตัวแปรเกี่ยวกับการเสริมสรางพลังอํานาจใหแก
ผูใตบังคับบัญชา เชน การมอบอํานาจการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาตามความเหมาะสมกับงาน
ที่มอบหมาย  การสงเสริมความกาวหนาในหนาที่การงานของผูใตบังคับบัญชา จึงตั้งชื่อตัวประกอบ
วาดานจิตสํานึกการใหบริการพยาบาลและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา สวนดาน
ภาวะผูนํานั้นไดเพิ่มตัวแปรดานอื่นๆ เขาไวดวยกัน ไดแก ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา  
ดานการปรับตัวและการควบคุมตนเอง  ดานการสรางสัมพันธภาพ ดานการสื่อสาร และดานความ
มุงมั่นในการทํางาน ซ่ึงเปนคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 21 
(AACN & AONE, 1996) สวนตัวประกอบที่เปล่ียนชื่อใหมมีเพียงดานเดียว คือการรวมดานวิชาการ
และการวิจัยเขาไวกับความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ ตั้งช่ือตัวประกอบวา  ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล  ตามคุณลักษณะของตัวแปรที่เนนการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการพยาบาล 
โดยใชผลการวิจัยและหลักฐานทางวิชาการและสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ เพื่อให
ผูรับบริการพึงพอใจ 

จึงตั้งชื่อตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ทั้ง 6 ตัวประกอบ  ดังนี้   
ตัวประกอบที่ 1 สมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
ตัวประกอบที่ 2   สมรรถนะดานภาวะผูนํา 
ตัวประกอบที่ 3   สมรรถนะดานการบริหารงาน   
ตัวประกอบที่ 4   สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม 
ตัวประกอบที่ 5   สมรรถนะดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก

ผูใตบังคับบัญชา  
ตัวประกอบที่ 6   สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

โดยแสดงรายการตัวแปรในแตละตัวประกอบในตารางที่  22-27 ตามลําดับ ดังนี้  
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ตารางที่ 22     ตัวประกอบที่ 1  การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัสตัว
แปร ดานการพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาล 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 R98 สงเสริมการทําวิจัยทีเ่ปนปญหาจากการปฏิบัติงาน 0.740 
2 R99 สามารถกระตุนใหผูใตบังคบับัญชาผลิตงานวิจยัหรือ

นวัตกรรมได 
0.732 

3 R102 สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานสามารถเปนวิทยากรภายใน
และภายนอกหนวยงาน 

0.727 

4 R101 สามารถเปนวิทยากรภายในหนวยงานและภายนอก
หนวยงาน 

0.725 

5 R100 สนับสนุนใหมีบรรยากาศวชิาการในหนวยงาน เชน การจัด
บอรดวิชาการ 

0.719 

6 R96 สนับสนุนการทําวิจัยรวมกับทีมสหสาขาวิชาชีพ 0.715 
7 R90 สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย 0.700 
8 R95 สามารถสรางระบบการจัดการความรูในหอผูปวย 0.697 
9 B120 สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใชพัฒนาบริการ

พยาบาล เพื่อเปนทางเลือกใหผูรับบริการตัดสินใจมารบั
บริการ 

0.688 

10 R94 สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแกผูใตบังคับบัญชา เชน 
Morning conference 

0.684 

11 R91 สามารถเปนที่ปรึกษาการสรางนวัตกรรม 0.680 
12 R89 สามารถเสนอผลงานวิจัยได 0.675 
13 R93 สามารถจัดหาแหลงทุนสนับสนุนในการผลิตงานวิจยัหรือ

นวัตกรรมแกผูใตบังคับบัญชาได 
0.670 

14 R92 สามารถจัดหาคูมือการปฏิบัติการพยาบาล มาตรฐานการ
พยาบาล เอกสารวิชาการและสื่อการสอนตางๆ แก
ผูใตบังคับบัญชา 

0.662 

15 R88 สามารถทําวิจัยได 0.641 
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ตารางที่ 22   (ตอ) 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัสตัว
แปร ดานการพัฒนาคุณภาพบรกิารพยาบาล 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

16 R97 สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด
ระหวางหนวยงาน เพื่อพัฒนาการบริการ 

0.632 

17 B121 สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสถานที่ไดดึงดูด
ใจผูรับบริการ 

0.628 

18 B116 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อนําขอมูลมา
ประกอบการวางแผนการจัดบริการพยาบาลใหมี
ประสิทธิภาพ 

0.613 

19 B115 สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมาประยกุตใชใน
การพัฒนาบรกิารของหนวยงาน 

0.612 

20 B122 สามารถนํามาตรฐานการพยาบาลที่ดีของหนวยงานมาสราง
ความมั่นใจใหผูรับบริการตองการมารับบริการ 

0.612 

21 B117 สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาดมาจัดบริการ
พยาบาลเพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ 

0.607 

22 R103 สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรใหผูรวมงาน
รับทราบ 

0.599 

23 R87 สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 

0.550 

24 B119 เปดโอกาสใหผูรับบริการสามารถสื่อสารขอมูลเพื่อปรับปรุง
บริการพยาบาลไดตลอดเวลา 

0.530 

25 B118 สามารถใหบริการพยาบาลโดยมีการสงเสริมการดูแลสุขภาพ
ตนเองแกผูรับบริการ 

0.510 

  คาไอเกน 17.962  
  คารอยละของความแปรปรวน  14.723  
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จากตารางที่ 22  ตัวประกอบที่ 1 การพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล บรรยายไดดวยตัวแปร 
25 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.510-0.740 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด 
คือ ขอที่ 98  สงเสริมการทําวิจัยที่เปนปญหาจากการปฏิบัติงาน มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.740 และ
ขอที่ 118 สามารถใหบริการพยาบาลโดยมีการสงเสริมการดูแลสุขภาพตนเองแกผูรับบริการ  มีคา
น้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.510    ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ  14.723 คิดเปนรอยละ 24.582 ของความแปรปรวนทั้งหมด  จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญ
อธิบายถึงการพัฒนาบริการพยาบาลใหมีคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพสอดคลองกับความตองการ
ของผูรับบริการ เพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทําวิจัยและ
สรางนวัตกรรมทางการพยาบาล เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา         
ตัวประกอบดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  
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ตารางที่ 23    ตัวประกอบที่ 2  ภาวะผูนํา 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร ดานภาวะผูนํา 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 A72 มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง 0.672 
2 A73 ปรับตัวไดดกีบัทุกสถานการณ 0.670 
3 A75 มีความยืดหยุนในการทํางาน เพื่อเอื้อตอการใหบริการผูปวย 0.659 
4 A74 สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว 0.633 

5 A71 สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะวิกฤตไดด ี 0.604 
6 A76 ยอมรับแนวคดิใหมๆ ได 0.600 
7 RE56 สามารถสงเสริมบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข 0.569 
8 RE52 สามารถสรางสัมพันธภาพกบัพยาบาลในหนวยงานอืน่ 0.554 
9 RE51 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ 0.553 
10 RE63 รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน 0.552 
11 L17 มีวิสัยทัศนในการทํางาน 0.545 
12 RE53 มีมนุษยสัมพนัธดี 0.537 
13 D47 สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน 

ภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 
0.533 

14 AT82 สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใชในการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

0.531 

15 D44 สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล 0.531 
16 T58 ใชคําพูดที่เขาใจงาย ในการชี้แจงหรือส่ังงาน 0.525 
17 RE55 รักษาคํามั่นสญัญา 0.519 
18 T61 สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ

ผูใตบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
0.517 

19 AT81 รูจุดออนของตนเอง และพยายามปรับปรงุตนเองใหดีขึน้ 0.510 
20 RE54 ใหเกยีรติผูอ่ืน 0.505 

  คาไอเกน 14.625  
  คารอยละของความแปรปรวน  11.988  
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จากตารางที่ 23 ตัวประกอบที่ 2 ภาวะผูนํา บรรยายไดดวยตัวแปร 20 ตัวแปร น้ําหนักตัว
ประกอบตั้งแต 0.505-0.672 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 72  มีความ
อดทนตอความเครียดในการทํางานสูง มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.672 และขอที่ 54  ใหเกยีรติผูอ่ืน 
มีคาน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.505    ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของ
ตัวประกอบ 11.988  คิดเปนรอยละ 20.016 ของความแปรปรวนทั้งหมด   จะเห็นไดวาตัวแปรสวน
ใหญอธิบายถึงคุณลักษณะของบุคคลที่มีภาวะผูนํา โดยมีความสามารถในการปรับตัวและควบคุม
ตนเอง มีความมุงมั่นในการทํางาน   สามารถสรางสัมพันธภาพ  สามารถตัดสินใจและการแกไข
ปญหา  การติดตอส่ือสาร  จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา  ตัวประกอบดานภาวะผูนํา  
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ตารางที่ 24     ตัวประกอบที่ 3  การบริหารงาน 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร ดานการบริหารงาน 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 AD3 สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความทันสมัย
และสอดคลองกับแผนกลยทุธขององคการ 

0.681 

2 AD2 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบตัิการในหนวยงาน 0.647 
3 AD8 สามารถบริหารความเสี่ยงไดอยางมีประสิทธิภาพ 0.637 
4 AD10 สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 0.620 

5 AD9 สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลังบุคลากรของ
หนวยงาน 

0.606 

6 AD11 สามารถบริหารงานไดเหมาะสมกับลําดับความสําคัญ 0.604 
7 AD4 สามารถมอบหมายงานไดตรงกับความรูความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา 
0.589 

8 AD5 สามารถดําเนินงานไดบรรลุตัวช้ีวดัของหนวยงาน 0.568 
9 L18 สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 0.568 
10 AD13 สามารถจัดทํางบประมาณของหนวยงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 
0.564 

11 AD14 สามารถวิเคราะหตนทนุและประสิทธิผลที่ไดรับ 0.550 
12 AD1 สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และภาวะคุกคาม 0.548 
13 AD12 สามารถบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ 0.545 
14 AD7 สามารถนิเทศและสอนงานแกบุคลากรในหนวยงาน 0.544 
15 AD6 สามารถควบคุม กํากับ ดแูล และประเมนิผลการปฏิบัติการ

พยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
0.539 

16 AD15 สามารถบริหารทรัพยากรในหนวยงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

0.526 

17 L19 สามารถบริหารงานโดยใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวม
ในการกําหนดวิสัยทัศน พนัธกิจ และเปาหมายหนวยงาน 

0.525 

  คาไอเกน 13.757  
  คารอยละของความแปรปรวน  11.276  
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จากตารางที่ 24 ตัวประกอบที่ 3  บรรยายไดดวยตัวแปร 17 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบ
ตั้งแต 0.525-0.681 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 3 สามารถปรับปรุง
พัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความทันสมัยและสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคการ  มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ 0.681 และขอที่ 19 สามารถบริหารงานโดยใหผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวมในการ
กําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน มีคาน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.525 
ตัวประกอบที่ 3  เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ  11.276 คิดเปนรอยละ 18.827 
ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงการบริหารงานแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ การจัดทํางบประมาณ และการจัดการเชิงกลยุทธในการบริหารงาน จึงตั้งชื่อให
เหมาะสมวา  ตัวประกอบดานการบริหารงาน  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

120

ตารางที่ 25    ตัวประกอบที่ 4  คุณธรรมและจริยธรรม 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 E109 มีคุณธรรม 0.842 
2 E106 ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 0.837 
3 E105 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่ 0.836 
4 E108 มีจรรยาบรรณวิชาชีพ 0.842 

5 E107 ยึดถือความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานอยูเสมอ 0.818 
6 E110 มีความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชา 0.782 
7 E113 รักษาสิทธิประโยชนอันชอบธรรมของผูใตบังคับบัญชา 0.731 
8 E111 ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาคกัน 0.729 
9 E114 ไววางใจได เชน ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 0.696 
10 E104 มีความซื่อสัตยในการทํางาน 0.677 
11 E112 รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ 0.653 

  คาไอเกน 11.484  
  คารอยละของความแปรปรวน  9.413  

 
จากตารางที่ 25 ตัวประกอบที่ 4  คุณธรรมและจริยธรรม บรรยายไดดวยตัวแปร 11 ตัวแปร 

น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.653-0.842 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอท่ี 109 
มีคุณธรรม มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.842 และขอท่ี 112  รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ มีคา
น้ําหนกัตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.653    ตัวประกอบที่ 1 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ  9.413 คิดเปนรอยละ 15.716  ของความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญ
อธิบายถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา  ตัวประกอบดาน
คุณธรรมและจริยธรรม  
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ตารางที่ 26       ตัวประกอบที่ 5   จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก               
ผูใตบังคับบัญชา 

 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
อันดับ
ที่ 

รหัส 
ตัวแปร 

ดานจิตสํานกึในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกผูใตบังคับบัญชา 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 SER37 ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน 0.714 
2 SER35 สามารถใหการพยาบาลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของ

ผูรับบริการ 
0.706 

3 SER34 สามารถใหการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตามความคาดหวัง
ของผูรับบริการ 

0.670 

4 SER36 กระตือรือรนในการแกปญหาของผูรับบริการ 0.622 

5 SER33 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว 0.618 
6 L31 สามารถสงเสริมใหผูใตบังคบับัญชามีโอกาสพัฒนาความรู

และทักษะที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 
0.568 

7 SER32 สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการไดถูกตอง 0.545 
8 L29 มีการใหรางวลั หรือยกยองชมเชยแกผูใตบังคับบัญชาที่

ปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ   
0.531 

9 L28 สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

0.519 

10 L27 ใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบญัชา
ไดเหมาะสมกบังานที่มอบหมาย 

0.515 

11 SER38 มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 0.506 

  คาไอเกน 10.344  
  คารอยละของความแปรปรวน  8.479  
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จากตารางที่ 26 ตัวประกอบที่ 5 จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา บรรยายไดดวยตัวแปร 11 ตัวแปร น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.506-0.714 ขอ
รายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 37  ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน มีคา
น้ําหนักตัวประกอบ 0.714 และขอที่ 38  มีความเอื้ออาทรตอผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน มีคา
น้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.506    ตัวประกอบที่ 5 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัว
ประกอบ  8.479 คิดเปนรอยละ 14.157 ของความแปรปรวนทั้งหมด  จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญ
อธิบายถึงจิตสํานึกในการใหบริการแกผูรับบริการ และการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงาน 
จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา  ตัวประกอบดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจ
แกผูใตบังคับบัญชา  
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ตารางที่ 27    ตัวประกอบที่ 6  เทคโนโลยีสารสนเทศ 

รายการตัวแปรยอยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย อันดับ
ที่ 

ตัวแปร
ที่ ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

น้ําหนกั 
ตัวประกอบ 

1 T69 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรพื้นฐาน (เชน Microsoft 
word, Excel, Power point เปนตน) 

0.753 

2 T66 สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีไดด ี
 เชน E-mail, Fax, Mobile phone 

0.748 

3 T67 สามารถสืบคนขอมูลทาง Internet ได 0.740 
4 T70 สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดเก็บขอมูลตางๆ 

ของหนวยงานอยางเปนระบบ 
0.698 

5 T68 สามารถใชโปรแกรมคอมพวิเตอรของโรงพยาบาลศิริราชใน
การปฏิบัติงานไดด ี

0.686 

6 T65 มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดบัดี 0.579 

  คาไอเกน 4.897  
  คารอยละของความแปรปรวน  4.014  

 
จากตารางที่ 27 ตัวประกอบที่ 6 เทคโนโลยีสารสนเทศ  บรรยายไดดวยตัวแปร 6 ตัวแปร 

น้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.579-0.753 ขอรายการที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบมากที่สุด คือ ขอที่ 69  
สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐาน  มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 0.753 และขอที่ 65 มี
ความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดับดี  มีคาน้ําหนักตัวประกอบนอยที่สุด คือ 0.579  ตัว
ประกอบที่ 6 เปนแหลงของความแปรปรวนรวมของตัวประกอบ 4.014 คิดเปนรอยละ 6.702 ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด จะเห็นไดวาตัวแปรสวนใหญอธิบายถึงการใชเทคโนโลยี สารสนเทศตางๆ 
เพื่อการสื่อสารและสนับสนุนการปฏิบัติงาน จึงตั้งชื่อใหเหมาะสมวา สมรรถนะดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
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ตอนที่ 2      ผลการศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลศริิราช 

 
สวนท่ี 1      ความสอดคลองของการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ระหวางการประเมิน

ตนเอง ประเมนิโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา   
 

ตารางที่ 28    เปรียบเทียบคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
ที่ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 

ตนเอง 
(N=12) 

ผูบังคับบญัชา 
(N=12) 

ผูใตบังคับบัญชา 
(N=36) รายการสมรรถนะ 

ที่ใชประเมิน 
X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ X  SD. ระดับ 

1. ดานการพัฒนา
คุณภาพบรกิารพยาบาล 

3.77 .64 มาก 3.73 .42 มาก 3.62 .49 มาก 

2. ดานภาวะผูนํา 4.53 .33 มาก
ที่สุด 

4.64 .18 มาก
ที่สุด 

4.04 .76 มาก 

3. ดานการบรหิารงาน 4.15 .58 มาก 4.25 .34 มาก 3.83 .66 มาก 
4. ดานคุณธรรมและ
จริยธรรม 

4.65 .45 มาก
ที่สุด 

4.35 .41 มาก 4.08 .79 มาก 

5. ดานจิตสํานกึในการ
ใหบริการและการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
แกผูใตบังคับบัญชา 

4.48 .42 มาก 4.37 .31 มาก 4.05 .66 มาก 

6. ดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

3.42 .50 ปาน
กลาง 

3.75 .57 มาก 3.69 .72 มาก 

                 โดยรวม 4.17 0.49 มาก 4.18 .37 มาก 3.86 .68 มาก 

 
จากตารางที่ 28  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการ

ประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา 
พบวา มีความสอดคลองกัน คือ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =  4.17, 4.18 และ 3.86 
ตามลําดับ)   
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สวนท่ี 2      ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
 
ตารางที่ 29    ความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน  

จําแนกตามกลุมผูประเมิน 

คาความเที่ยง ( α ) 
ของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

ตนเอง ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

1. ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล .95 .97 .94 
2. ดานภาวะผูนํา .93 .79 .97 
3. ดานการบริหารงาน .97 .95 .98 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม .98 .97 .97 
5. ดานจิตสํานกึในการใหบริการ 
และการเสริมสรางพลังอํานาจ 
แกผูใตบังคับบัญชา 

.90 .90 .96 

6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ .86 .95 .95 

                                 โดยรวม  .93   .92  .96 

 
จากตารางที่ 29   เมื่อพิจารณาคาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ

ผูปวยเปนรายดาน   มีเพียงสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําที่ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชาที่มีคาความเที่ยงนอยกวา .8  แตเมื่อดูคาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยโดยรวม ที่ประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมิน
โดยผูใตบังคับบัญชา มีคาความเที่ยง  .93, .92 และ .96 ตามลําดับ  ซ่ึงคาความเที่ยงของเครื่องมือ
ใหมที่ผูวิจัยริเร่ิมพัฒนาขึ้น ควรมีคาความเที่ยง .70ขึ้นไป และเครื่องมือท่ัวไปมีคาความเที่ยงตั้งแต 
.8 ขึ้นไป (Burns and Grove, 1997: 327; Jacobson, 1988: 6) แสดงวา แบบประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น  มีคุณภาพความเที่ยงที่จะนํามาใชประเมินสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวย 
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สวนท่ี 3      ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน   

 
    ตารางที่ 30    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการ

พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคบับัญชา และ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 3.81 .69 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 3.61 .46 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.06 .27 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

3.64 .62 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

3.62 .19 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 3.56 .57 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.17 .36 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.51 .24 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.67 .61 มาก 

                 โดยรวม 3.74 .51 มาก 

 
จากตารางที่ 28  คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการพัฒนาคุณภาพบริการ

พยาบาล ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  
เมื่อจําแนกตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน  พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 31   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะ
ผูนํา  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  
จําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.74 .19 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.50 .33 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.42 .49 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.40 .57 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

4.21 .35 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.04 .72 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.66 .21 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.69 .95 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 4.31 .69 มาก 

                 โดยรวม 4.26 .67 มาก 

 
จากตารางที่ 31 คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนํา ที่ไดจากการ

ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา เมื่อจําแนกตามงาน
การพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก 
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 ตารางที่ 32     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการ  
บริหารงาน  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.36 .58 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.23 .49 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.20 .54 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.03 .59 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

3.83 .46 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 3.74 .49 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.44 .63 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.59 .64 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.98 .81 มาก 

                 โดยรวม 3.98 .61 มาก 

 
จากตารางที่ 30  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการ

บริหารงาน  ที่ไดจากการประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูบังคับบัญชา  และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา  เมื่อจําแนกตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูใน
ระดับมาก  
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ตารางที่ 33     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน      
คุณธรรมและจริยธรรม  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และ
ประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน 

 หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.63 .50 มาก 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.31 .28 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.40 .55 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.55 .64 มากที่สุด 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

4.22 .49 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.20 .66 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.58 .39 มากที่สุด 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.62 1.03 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 4.09 .61 มาก 

                 โดยรวม 4.25 .71 มาก 

 

จากตารางที่ 31  คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานคุณธรรมและจริยธรรม ที่ได
จากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  เมื่อจําแนก
ตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก 
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ตารางที่ 34     คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
จิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ประเมิน
โดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตาม
หนวยงาน  

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 4.54 .33 มากที่สุด 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.42 .44 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 4.29 .47 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

4.28 
 

.65 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

4.11 .53 มาก 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.21 .59 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 4.49 .45 มาก 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.73 .71 มาก 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 4.11 .55 มาก 

                 โดยรวม 4.20 .59 มาก 

 
จากตารางที่ 34   คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานจิตสํานึกในการใหบริการ

และการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ที่ไดจากการประเมินตนเอง ประเมินโดย
ผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา 
ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก  
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ตารางที่ 35    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  ประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชาและประเมิน
โดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน 

หนวยงาน 
คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(SD.) 
ระดับ 

1. งานการพยาบาลผาตัด 3.47 .50 ปานกลาง 
2. งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ 4.10 .42 มาก 
3. งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา 3.97 .14 มาก 
4. งานการพยาบาลศัลยศาสตรและ
ศัลยศาสตรออรโธปดิกส 

3.78 .74 มาก 

5. งานการพยาบาลจักษ ุโสต นาสิก  
ลาริงซวิทยา 

3.20 .40 ปานกลาง 

6. งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร 4.27 .42 มาก 
7. งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก 3.07 .56 ปานกลาง 
8. งานการพยาบาลอายุรศาสตรและ 
จิตเวชศาสตร 

3.36 .66 ปานกลาง 

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา 3.17 .53 ปานกลาง 

                 โดยรวม 3.65 .66 มาก 

 
จากตารางที่ 35   คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่ได

จากการประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  เมื่อแยกตาม
งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงาน พบวา ทุกหนวยงานประเมินอยูในระดับมาก  
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จากตารางที่ 30-35  สรุปไดวาการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย จากการประเมนิ
โดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  จําแนกตามหนวยงาน 
พบวา  ทุกหนวยงานประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับมาก  นอกจากนี้ผูวิจัยได
ทําการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ดวยวิธีการวิเคราะหความ
แปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (MANOVA)โดยตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยใช 
Bartlett’s Test of Sphericity ซ่ึงคาความสัมพันธระหวางตัวแปร Significanceได .000 (ภาคผนวก 
ฉ)  ซ่ึงนอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 แสดงวาตัวแปรมีความสัมพันธกันเอง  สามารถใชเทคนิควิธีการ
วิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (กัลยา วานิชยบัญชา, 2548: 187) แลวใชสถิติทดสอบ 
โดยสถิติทดสอบความสัมพันธที่เปนขอมูลสเกลนามกําหนด (Nominal) คือ Wilks' Lambda (กัลยา 
วานิชยบัญชา, 2549: 298)  ดังแสดงในตารางที่ 36  และวิเคราะหความแปรปรวนของตําแหนงงาน
และหนวยงานปฏิบัติงาน  ดังแสดงในตารางที่ 37 
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ตารางที่ 36     เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  

      อิทธิพล      สถิติทดสอบ Value F 
Hypothesis 

df 
Error df Sig. 

ตําแหนงงาน Wilks' Lambda .535 1.712 12.000 56.000 .089 

1. หัวหนาหอผูปวย       
2. ผูชวยหวัหนางานการ
พยาบาล 

 
     

3. พยาบาลประจําการ       
หนวยงาน Wilks' Lambda .201 1.137 48.000 141.834 .278 
1. งานการพยาบาลผาตัด       
2. งานการพยาบาลผูปวย
พิเศษ 

 
     

3. งานการพยาบาลสูตินรีเวช
วิทยา 

 
     

4. งานการพยาบาล
ศัลยศาสตรและศัลยศาสตร
ออรโธปดิกส 

 
     

5. งานการพยาบาลจักษุ โสต 
นาสิก ลาริงซวิทยา 

 
     

6. งานการพยาบาลกุมารเวช
ศาสตร 

 
     

7. งานการพยาบาลตรวจ
รักษาผูปวยนอก 

 
     

8. งานการพยาบาลอายุร
ศาสตรและจิตเวชศาสตร 

 
     

9. งานการพยาบาลรังสีวิทยา       

*P < .05  
จากตารางที่ 36    พบวา ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน 

มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน  ที่ระดับนัยสําคัญ .05 
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ตารางที่ 37    เปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายดานระหวางตําแหนงงาน
และหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  

แหลงความ
แปรปรวน 

สมรรถนะของ 
หัวหนาหอผูปวย 

SS df MS F Sig. 

ตําแหนงงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 

.330 2 .165 .639 .534 

 2. ดานภาวะผูนํา 2.670 2 1.335 3.535 .041 
 3. ดานการบรหิารงาน 1.703 2 .852 2.339 .112 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 1.708 2 .854 1.888 .167 
 5. ดานจิตสํานกึในการ

ใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน 

1.143 2 .571 1.610 .215 

 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1.015 2 .508 1.416 .257 

หนวยงาน 1. ดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาล 

2.966 8 .371 1.436 .219 

 2. ดานภาวะผูนํา 2.565 8 .321 .849 .567 
 3. ดานการบรหิารงาน 3.422 8 .428 1.175 .343 
 4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม 3.303 8 .413 .913 .518 
 5. ดานจิตสํานกึในการ

ใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน 

1.982 8 .248 .698 .691 

 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 8.032 8 1.004 2.801 .017 

*P < .05 
 
 จากตารางที่ 37  พบวา ตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 

 และพบวา หนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05  
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บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยเร่ือง การพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย มีวัตถุประสงคเพื่อ

พัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  และเพื่อศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้มี 2 กลุม 
กลุมที่ 1 ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป  ผูชวย
หัวหนางานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป รวม
จํานวน  385  คน เพื่อศึกษาตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช กลุมที่ 
2 ไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอยกวา 1 ป  ผูชวยหัวหนา
งานการพยาบาล  และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป รวมจํานวน 
60 คน เพื่อศึกษาประสทิธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญของ
หัวหนาหอผูปวย เปนแบบมาตราสวนประมาคา (Rating scale) มี 5 ระดับ มีจํานวนขอคําถามทั้งสิ้น
122 ขอ จําแนกเปนสมรรถนะ 11 ดาน คือ 1) ดานการบริหารงาน   2) ดานภาวะผูนํา  3) ดาน
จิตสํานึกในการใหบริการ  4) ดานการการตัดสินใจและการแกไขปญหา  5) ดานการสรางทีมและ
การสรางสัมพันธภาพ   6) ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร  7) ดานความสามารถ
ในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง   8) ดานความมุงมั่นในการทํางาน   9) ดานวิชาการและ
งานวิจัย 10) ดานคุณธรรมและจริยธรรม  และ 11) ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ ผานการ
พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความถูกตองของการใชภาษาจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 
ทาน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ดวยวิธีหาคา CVI ไดคา .80 จากนั้นไดตรวจสอบความเที่ยงของ
เครื่องมือ โดยการทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน ใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s  Alpha  coefficient) ไดคาความเที่ยง .9818  แสดงวามีความเที่ยง
ภายในเครื่องมือเพียงพอที่จะนําไปใช  และหาคาสหสัมพันธรายขอ (Item-total Correlation) กับ
คะแนนรวมทั้งฉบับ  วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร หลังจากนั้นจึงนําไปเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง 385 คน ไปวิเคราะหตัวประกอบ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW ไดคาดัชนี  
Kaiser-Meyer-Olkin  เทากับ  .949  ซ่ึงมากกวา .5 และเขาใกล 1 แสดงวาขอมูลเหมาะสมในการใช
เทคนิคการวิเคราะหตัวประกอบ และไดคา Significance เทากับ .00 ซ่ึงนอยกวา .05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน (กัลยา วาณิชยบัญชา, 2548:13) แสดงวาตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกัน จึงใชตัวแปร
ในการวิเคราะหตัวประกอบไดทั้งหมด  และเมื่อวิเคราะหตัวประกอบโดยวิธีตัวประกอบหลัก 
(Principal Component Analysis) หมุนแกนแบบออโธโกนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ 
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(Varimax) ไดตัวประกอบที่ไมมีความสัมพันธกัน และมีอิสระตอกัน โดยพิจารณาตามเกณฑที่
กําหนดวา ตัวประกอบสําคัญนั้นตองมีคาไอเกน (Eigen value) มากกวาหรือเทากับ 1.0 และมีตัว
แปรที่บรรยายตัวประกอบนั้นตั้งแต 3 ตัวแปรขึ้นไป(Comrey, 1973 อางถึงใน อุทมุพร จามรมาน, 
2532) โดยแตละตัวแปรตองมีน้ําหนักตัวประกอบ (Factor loading) ตั้งแต .50 ขึ้นไป ซ่ึงจะอธิบาย
ความหมายตัวประกอบไดดี (Burns & Grove, 2001: 534; Tabachnick, 1996: 648)  พบวาไดตัว
ประกอบ 6  ตัวประกอบ มีจํานวนตัวแปร  90  ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 
59.893 

เมื่อไดตัวประกอบและตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 6 ตัวประกอบ 
จํานวน 90 ตัวแปร นํามาคํานวณคาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงโดยรวม .98  จึงนํามาสรางเปนแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 3 ชุด ที่มีเนื้อหาเหมือนกัน เพื่อนํามาทดลองใช
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยผูชวย
หัวหนางานซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรงจํานวน 1 คน และประเมินโดยพยาบาลประจําการที่เปน
ผูใตบังคับบัญชาโดยตรง จํานวน 3 คน (1 : 1 : 3) วิเคราะหขอมูลโดยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบวามีความสอดคลองกันของการประเมินระหวางผูประเมิน  หาความเที่ยงของแบบ
ประเมิน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ไดคาความ
เที่ยงของแบบประเมินที่ประเมินโดยตนเอง  ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดย
ผูใตบังคับบัญชา เทากับ .93, .92 และ.96 ตามลําดับ และเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน โดยการวิเคราะห
ความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (MANOVA) พบวา ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยไมตางกัน  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05  สวนการเปรียบเทียบตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตาง
กันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยรายดานตางกัน คือ ตําแหนงงานที่
แตกตางกันมีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  และหนวยงาน
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันมีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
ตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05   

 
 
 
 
 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

137

สรุปผลการวิจัย 
 

1. ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศิริราช 
ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย รายการสมรรถนะ 

ของหัวหนาหอผูปวยในแบบประเมิน ไดจากผลการวิเคราะหตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยหลังจากการสกัดตัวประกอบและหมุนแกนตัวประกอบแลว ไดตัวประกอบสมรรถนะที่
สําคัญของหัวหนาหอผูปวย ทั้งหมด  6 ตัวประกอบ  จํานวน  90  ตวัแปร และตั้งชื่อตามคุณลักษณะ
ของกลุมตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ ดังนี้คือ 

       1.  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
       2.   ดานภาวะผูนํา 
       3.   ดานการบริหารงาน 
       4.   ดานคณุธรรมและจริยธรรม 
       5.   ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 
       6.   ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
โดยเรียงลําดับจากคาผลรวมความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย  ซ่ึงตัว

ประกอบทั้ง  6  ตัวประกอบ มีคาความแปรปรวนรวมกนัรอยละ 59.893 
2. ผลการศึ กษาประสิท ธิผลของแบบประ เมินสมรรถนะของหั วหน าหอผู ป วย      

โรงพยาบาลศิริราช 
2.1  คาเฉลี่ยสมรรถนะโดยรวมจากการประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานซึ่ง

เปนผูบังคับบัญชา  และพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา เทากับ 4.17, 4.18 และ 3.86 
ตามลําดับ 

2.2  ผลการศึกษาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ไดคาความ
เที่ยงของแบบประเมินตนเอง  ประเมินโดยผูชวยหัวหนางานซึ่งเปนผูบังคับบัญชา  และพยาบาล
ประจําการซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา เทากับ .93, .92 และ .96  ตามลําดับ 

2.3  ผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานและหนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมินที่แตกตางกัน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวมไมตางกัน    อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05   

       สวนผลการศึกษาเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
ตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะ
ผูนําตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผู
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ประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ .05   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
        1.   ผลการศึกษาการพัฒนาแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

1.1  ตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
              จากผลการวิจัยพบวาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ  ประกอบดวยตัวประกอบ
สมรรถนะ 6 ดาน  คือ  ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล   ดานภาวะผูนํา  ดานการบริหารงาน   
ดานคุณธรรมและจริยธรรม   ดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา   และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  เนื่องจากผูวิจัยวิเคราะหตัวประกอบดวยวิธีการ
สกัดตัวประกอบหลัก (Principal Component Analysis) และหมุนแกนแบบออโธโกนอล 
(Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax)  ซ่ึงสามารถอธิบายคาความแปรปรวนของตัวประกอบ
ทุกตัวประกอบไดครบถวน โดยตัวประกอบอันดับทายๆ จะอธิบายคาความแปรปรวนไดนอยลง
ตามลําดับ และทุกตัวประกอบที่ไดเปนอิสระตอกันไมมีความสัมพันธกัน (อุทุมพร จามรมาน, 
2532) ซ่ึงเรียงตามลําดับคาความแปรปรวนของตัวประกอบจากมากไปหานอย คือ 14.723, 11.988, 
11.276, 9.413, 8.479 และ  4.014  ตามลําดับ มีความแปรปรวนรวมกันรอยละ 59.893 ตัวประกอบ
สมรรถนะทั้ง 6 ดานนี้ มีความสําคัญตอการปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผลการวิจัยมี
ความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล (ฝายการพยาบาล, 2549)  
การศึกษาองคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย ของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) สมรรถนะ
ของพยาบาลวิชาชีพ สภาการพยาบาล (2545) สมรรถนะพยาบาลวิชาชีพ สํานักการพยาบาล (2548) 
ตนแบบสมรรถนะสําหรับขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง  สํานักงาน ก.พ. (2547) และการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดหลักสมรรถนะของ Lenburg (1999) นอกจากนี้สอดคลองกับแผน
กลยุทธของฝายการพยาบาล รวมถึงสมรรถนะองคกรของโรงพยาบาลศิริราช ไดแก  เปนองคกร
แหงการเรียนรู   เปนองคกรที่เนนคุณภาพ   เปนสถาบันการศึกษาชั้นนํา  เปนองคกรที่เนนการวจิยัที่
ชี้นําสังคม   เปนองคกรที่เนนการบริการที่เปนเลิศ  เปนองคกรที่เนนการสื่อสารดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และเปนองคกรที่มีธรรมาภิบาล 
              1.2  ตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบสมรรถนะของหวัหนาหอผูปวย 

 1.2.1  ตัวประกอบดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล 
        ตัวประกอบสมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล  มีคาความแปรปรวน

ของตัวประกอบเทากับ 14.723 คิดเปนรอยละ 24.582 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวย
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบตั้งแต 0.510-0.740  จํานวน 25 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนัก



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

139

องคประกอบจากมากไปหานอย คือ สงเสริมการทําวิจัยที่เปนปญหาจากการปฏิบัติงาน สามารถ
กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาผลิตงานวิจัยหรือนวัตกรรมได  สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงาน
สามารถเปนวิทยากรภายในและภายนอกหนวยงาน  สามารถเปนวิทยากรภายในหนวยงานและ
ภายนอกหนวยงาน  สนับสนุนใหมีบรรยากาศวิชาการในหนวยงาน สนับสนุนการทําวิจัยรวมกับ
ทีมสหสาขาวิชาชีพ  สามารถเปนที่ปรึกษาการทําวิจัย  สามารถสรางระบบการจัดการความรูในหอ
ผูปวย  สามารถนํานวัตกรรมทางการพยาบาลมาใชพัฒนาบริการพยาบาลเพื่อเปนทางเลือกให
ผูรับบริการตัดสินใจมารับบริการ  สามารถจัดโครงการเสริมความรูใหแกผูใตบังคับบัญชา  สามารถ
เปนที่ปรึกษาการสรางนวัตกรรม   สามารถเสนอผลงานวิจัย   สามารถจัดหาแหลงทุนสนับสนุนใน
การผลิตงานวิจัยหรือนวัตกรรมแกผูใตบังคับบัญชา  สามารถจัดหาคูมือการปฏิบัติการพยาบาล 
มาตรฐานการพยาบาล เอกสารวิชาการและสื่อการสอนตางๆ แกผูใตบังคับบัญชา  สามารถทําวิจัย
ได  สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเร่ืองแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดระหวางหนวยงานเพื่อพัฒนาการ
บริการ  สามารถจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพและสถานที่ไดดึงดูดใจผูรับบริการ  สามารถ
วิเคราะหโอกาสทางการตลาดเพื่อนําขอมูลมาประกอบการวางแผนการจัดบริการพยาบาลใหมี
ประสิทธิภาพ  สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมาประยุกตใชในการพัฒนาบริการของ
หนวยงาน  สามารถนํามาตรฐานการพยาบาลที่ดีของหนวยงานมาสรางความมั่นใจใหผูรับบริการ
ตองการมารับบริการ  สามารถนําผลการวิเคราะหขอมูลทางการตลาดมาจัดบริการพยาบาลเพื่อให
ผูรับบริการพึงพอใจ   สนับสนุนใหผูที่ไปอบรมวิชาการมาเผยแพรใหผูรวมงานรับทราบ  สามารถ
นําผลงานวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน  เปดโอกาสใหผูรับบริการ
สามารถสื่อสารขอมูลเพื่อปรับปรุงบริการพยาบาลไดตลอดเวลา   และสามารถใหบริการพยาบาล
โดยมีการสงเสริมการดูแลสุขภาพตนเองแกผูรับบริการ 

        จากผลการวิจัยพบวา ดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล เปนตัวประกอบที่มีกลุม
ตัวแปรที่สอดคลองกัน 2 กลุม คือ ดานวิชาการและการวิจัย และดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ  
กลาวคือ มีการทําวิจัย การสรางนวัตกรรม การนําผลงานวิจัยมาประยุกตใช เพื่อพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการพยาบาล โดยสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ซ่ึงมีการนําความรูทางดาน
ธุรกิจ การวิเคราะหโอกาสทางการตลาดเพื่อจัดบริการสุขภาพที่ผูรับบริการพึงพอใจ  ซ่ึงเปนตัวแปร
ที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 9  คือ  ดานวิชาการและการวิจัย และตัว
ประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่11 และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยของฝายการพยาบาล  (2549)  ดานความคิดริเริ่มสรางสรรค  การพัฒนาวิธีการทํางาน การ
พัฒนาการบริการ  การศึกษาองคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานวิชาการ ของจันทร
เพ็ญ พาหงษ (2538)  ดานการตระหนักในความสําคัญของการวิจัยตอการพัฒนาการพยาบาลและ
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สุขภาพ (สภาการพยาบาล, 2545) ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (สํานักงาน ก.พ., 
2547)  และดานความสามารถในการบูรณาการความรู  (Lenburg, 1999) 

        อภิปรายไดวาวิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพบริการที่มีการปฏิบัติโดยตรงกับมนุษย ทั้งที่
มีความเจ็บปวยและมีสุขภาพดี โดยดูแลใหครบองครวมดานรางกาย จิตใจ สังคม อารมณ รวมถึง
ครอบครัวและสิ่งแวดลอม การปฏิบัติการพยาบาลจึงไมใชการกระทําในเชิงลองผิดลองถูก   แต
จะตองพิจารณาอยางถองแทแนนอนวาการกระทํานั้นมีคุณภาพ  เกิดผลลัพธที่ดี และสามารถวัดผล
ไดดวยหลักวิชาการ การวิจัย และสามารถตอบสนองตอความตองการทางสุขภาพของผูรับบริการ
ไดโดยผูรับบริการมีความพึงพอใจ (นิตยา  ศรีญาณลักษณ,  2545: 339) การใชองคความรูและ
ขอมูลทางวิทยาศาสตรเปนแนวคิดใหมที่ชวยในการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลตามทิศทางของ
การปฏิรูประบบสุขภาพ ฉะนั้นการบริหารองคการพยาบาลในสภาพการณปจจุบันจึงควรตองมี
มาตรฐานรองรับการปฏิบัติงานในรูปแบบของงานวิจัย โดยเปนรูปแบบหนึ่งของการทํางานที่
สามารถทําใหวิชาชีพพยาบาลมีความนาเชื่อถือ ไดรับการยอมรับจากผูมารับบริการและผูรวม
วิชาชีพ  ทําใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  สงผลตอความพึงพอใจของผูรับบริการ  จาก
การศึกษาของสุชาดา  ภัทรศิริน (2540)  ที่พบวาพยาบาลประจําการมีความคาดหวังตอหัวหนาหอ
ผูปวยในดานบทบาทและความรับผิดชอบในการที่จะนําองคความรูจากการวิจัยไปใชในการพัฒนา
คุณภาพทางการพยาบาล โดยแสดงพฤติกรรมการเปนผูนําทางวิชาการ มีการเสริมสรางบรรยากาศ
ทางวิชาการ และการสงเสริมบริการวิชาการ  ดังนั้นถาหัวหนาหอผูปวยสามารถเปนผูนําในการใช
องคความรูทางวิชาการและการวิจยั จะสามารถพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลสูงขึ้นอยางตอเนื่อง  

       1.2.2  ตัวประกอบดานภาวะผูนาํ 
                    สมรรถนะดานภาวะผูนํามีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 11.988  คิดเปน
รอยละ 20.016 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 
0.505-0.672 จํานวน 20 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ มีความอดทน
ตอความเครียดในการทํางานสูง  ปรับตัวไดดีกับทุกสถานการณ มีความยืดหยุนในการทํางาน 
สามารถปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว  สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะ
วิกฤตไดดี  ยอมรับแนวคิดใหมๆ ได  สามารถสงเสริมบรรยากาศการทํางานอยางมีความสุข  
สามารถสรางสัมพันธภาพกับพยาบาลในหนวยงานอื่นเพื่อพัฒนางาน  สามารถประสานงานกับ
ทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ  รับฟงขอเสนอแนะจากผูอ่ืน มีวิสัยทัศนในการทํางาน มีมนุษย
สัมพันธดี สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถนําจุดแข็งของตนเองมาใช
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานในหนวยงาน สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล ใชคําพูดที่เขาใจ
งายในการชี้แจงหรือส่ังงาน รักษาคํามั่นสัญญา  สามารถใหขอมูลปอนกลับเชิงสรางสรรคตอ
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ผูใตบังคับบัญชาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน รูจุดออนของตนเองและพยายามปรับปรุงตนเองใหดี
ขึ้นอยูเสมอ  และใหเกียรติผูอ่ืน 

        จากผลการวิจัยพบวาสมรรถนะดานภาวะผูนํา  เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงผูนําที่มี
ลักษณะภาวะผูนํา  เปนตัวแปรที่อยูในตวัประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 2 ภาวะผูนํา  
ดานที่4  การตัดสินใจและการแกไขปญหา  ดานที่ 5  การสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ  ดานที่
7  ความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง  และดานที่8 ความมุงมั่นในการทํางาน  และ
สอดคลองกับองคประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล (2549) ดาน
ความสามารถในการแกไขปญหา  การสรางสัมพันธภาพ สามารถปรับตวัและควบคุมอารมณตนเอง 
การคิดเชิงวิเคราะห  สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําของจันทรเพ็ญ พาหงษ (2538)  
ดานความรวมแรงรวมใจ สามารถสรางและดํารงสัมพันธภาพกับสมาชิกทีม (สํานักงาน ก.พ., 2547) 
การแสดงภาวะผูนําและการบริหารจัดการตนเอง การพัฒนาตนเอง การติดตอส่ือสารอยางมี
ประสิทธิภาพ (สภาการพยาบาล, 2545) ดานการคิดเชิงวิเคราะห และดานสภาวะผูนํา (สํานักการ
พยาบาล, 2548) ดานภาวะผูนํา และดานความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ (Lenburg, 
1999) 

        อภิปรายไดวา จากผลการศึกษาวิจัยสมรรถนะของผูบริหารการพยาบาลในศตวรรษที่ 
21 ของ Porter-O' & Wilson (1995) และ Mahaffey et al. (1998) พบวา ผูบริหารการพยาบาลตองมี
สมรรถนะดานภาวะผูนํา ซ่ึง AACN & AONE (1996) กําหนดคุณลักษณะภาวะผูนําของผูบริหาร
การพยาบาลในศตวรรษที่ 21 ไววา สามารถสรางสัมพันธภาพกับผูรวมวิชาชีพทุกสาขา สามารถคิด
วิเคราะหและมีวิจารณญาณในการตัดสินใจแกไขปญหา มีทักษะการติดตอส่ือสาร สามารถเจรจา
ตอรองและบริหารความขัดแยง นอกจากนี้ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง คือ มีวิสัยทัศน ซ่ึง Carroll (2005a) กลาววา สมรรถนะของผูบริหารการพยาบาลใน
ศตวรรษที่ 21 ไมเพียงแตมีวิสัยทัศนเทานั้น แตตองเปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธ (Strategic vision) 
ไดแก มีความคิดเชิงรุก และสามารถคิดคนยุทธวิธีที่ เหมาะสมสําหรับพัฒนาองคการ ใหมี
ความสามารถแขงขัน รวมทั้งสามารถคิดคนแนวทางปฏิบัติที่ทําใหบรรลุวิสัยทัศนขององคการ 
นอกจากนี้จากผลการวิจัยของนวลจันทร อาศัยพานิชย (2545) พบวา เชาวอารมณมีความสัมพันธ
ทางบวกกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการทํางานสูง และ
หัวหนาหอผูปวยที่มีวุฒิภาวะทางอารมณสูง มีสวนเกี่ยวของกับความสําเร็จในการบริหารงาน 
(กรุณา วงษเทียนหลาย, 2548: 112)  
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       1.2.3   ตัวประกอบดานการบริหารงาน 
        สมรรถนะดานการบริหารงานมีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 11.276 คิด

เปนรอยละ 18.827 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ 
ตั้งแต 0.525-0.681 จํานวน 17 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย คือ  
สามารถปรับปรุงพัฒนาแผนปฏิบัติการใหมีความทันสมัยและสอดคลองกับแผนกลยุทธของ
องคการ สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบัติการในหนวยงาน สามารถบริหารความเสี่ยงได
อยางมีประสิทธิภาพ สามารถวางแผนพัฒนาบุคลากรในหนวยงานไดสอดคลองกับบันไดวิชาชีพ 
สามารถวิเคราะหความตองการอัตรากําลังบุคลากรของหนวยงาน สามารถบริหารงานไดเหมาะสม
กับลําดับความสําคัญ สามารถมอบหมายงานไดตรงกับความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
สามารถดําเนินงานไดบรรลุตัวช้ีวัดของหนวยงาน สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน 
สามารถจัดทํางบประมาณของหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถวิเคราะหตนทุนและ
ประสิทธิผลที่ไดรับ สามารถวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภาวะคุกคามของหนวยงาน 
สามารถบริหารเวลาไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถนิเทศและสอนงานแกบุคลากรในหนวยงาน 
สามารถควบคุม กํากับ ดูแล และประเมินผลการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ 
สามารถบริหารทรัพยากรในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถบริหารงานโดยให
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายของหนวยงาน 

        จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะดานการบริหารงาน เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงการ
บริหารงานที่มุงผลสัมฤทธิ์ ใชการจัดการเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยในดานที่1  การบริหารงาน และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอ
ผูปวยของฝายการพยาบาล (2549) ดานการบริหารงาน   การอํานวยการและการจัดระบบงาน  การ
วางแผน การควบคุม (จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538) การพัฒนาบุคลากร การทํางานเชิงรุก (สํานักการ
พยาบาล, 2548)  และความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร (Lenburg, 1999) 

        อภิปรายไดวา การบริหารงานในปจจุบัน กลยุทธที่จะทําใหองคการประสบผลสําเร็จ
ในการดําเนินพันธกิจและไดเปรียบทางการแขงขัน คือ การจัดการเชิงกลยุทธ ซ่ึงในประเทศ
ตะวันตกไดนํามาใชในการบริหารองคการเปนเวลานานแลว (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 46)  
การจัดการเชิงกลยุทธ จําเปนตองคาดการณการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายในองคการและ
สภาพแวดลอมภายนอกองคการที่มีผลกระทบตอองคการ รวมทั้งวางแผนการดําเนินงานให
สอดคลองกับสภาพแวดลอมภายในองคการและสภาพแวดลอมภายนอกองคการที่เปล่ียนแปลงใน
แตละชวงเวลา เพื่อใหการดําเนินงานขององคการมีทิศทางที่ชัดเจน  ซ่ึงจะมีความเชื่อมโยงและ
สนับสนุนซึ่งกันและกันกับการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์และระบบงบประมาณ เนื่องจากยึด
หลักการความสอดคลองกับพันธกิจและวิสัยทัศนขององคการ รวมทั้งความเหมาะสมกับศักยภาพ
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ขององคการ ในการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management) เปนระบบการ
บริหารที่คํานึงถึงความคุมทุนของคาใชจาย โดยเนนการประเมินผลการดําเนินงานดานผลผลิต 
(Output) และผลลัพธ (Outcome)  ดังนั้นจึงตองจัดทําแผนงาน/โครงการ มีตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน 
(Key Performance Indicator) และในปจจุบันสํานักงบประมาณไดกําหนดมาตรฐานการจัดการทาง
การเงิน สําหรับใหหนวยงานภาครัฐยึดเปนแนวทางในการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
ตามยุทธศาสตร สํานักงบประมาณจะพิจารณาจากโครงการที่มีความคุมคากับเงินที่ใชจายไป ดวย
เหตุนี้ หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีความสามารถในการจัดการเชิงกลยุทธ การบริหารงานแบบมุง
ผลสัมฤทธิ์ และสามารถจัดทํางบประมาณคาใชจายของหนวยงานไดเหมาะสมกับผลผลิตและ
ผลลัพธที่คาดวาจะเกิดขึ้นจากการดําเนินโครงการตางๆ ในหนวยงาน 

       1.2.4   ตัวประกอบดานคุณธรรมและจริยธรรม 
        สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 

9.413  คิดเปนรอยละ 15.716 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ ตั้งแต 0.653-0.842 จํานวน 11 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย 
คือ มีคุณธรรม  ปฏิบัติงานดวยความโปรงใส  สามารถตรวจสอบได  มีความรับผิดชอบตอหนาที่    
มีจรรยาบรรณวิชาชีพ   ยึดถือความถูกตองทางจริยธรรมในการทํางานอยูเสมอ  มีความยุติธรรม        
ตอผูใตบังคับบัญชา    รักษาสิทธิประโยชนอันชอบธรรมของผูใตบังคับบัญชา   ปฏิบัติตอ
ผูใตบังคับบัญชาทุกคนเสมอภาคกัน  ไววางใจได เชน ไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน  มีความ
ซ่ือสัตยในการทํางาน  รักษาสิทธิประโยชนของผูรับบริการ 

        จากผลการวิจัย พบวา สมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรม เปนตัวประกอบที่อธิบาย
ถึงความมีคุณธรรม  จริยธรรม  ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
ที่ 10  คุณธรรมและจริยธรรม  และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยของฝายการ
พยาบาล  (2549)  ที่ใชหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงาน    ดานจริยธรรม (สํานักงาน ก.พ., 2547) การ
ปฏิบัติการพยาบาลอยางมีจริยธรรม ตามมาตรฐานและกฎหมาย และการปฏิบัติการพยาบาลตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ (สภาการพยาบาล, 2545) และความสามารถในการดูแลผูรับบริการดวย
คุณธรรม จรรยาบรรณและกฎหมายวิชาชีพ  (Lenburg, 1999) 

        อภิปรายไดวา คุณสมบัติของพยาบาลดานคุณธรรมและจริยธรรม จัดวาเปนจุดเดน
ของวิชาชีพพยาบาลควบคูไปกับความรูความสามารถในดานการปฏิบัติการพยาบาล ทั้งน้ีเพื่อให
สามารถปฏิบัติการพยาบาลที่ตอบสนองตอความตองการทั้งองครวมของผูรับบริการอยางมีคุณภาพ
(วัฒนาวรรณ บุญกุณะ, 2544: 1) กลาวคือ การบริการใดๆ จะมีคุณภาพอยางแทจริงและถาวรนั้น
นอกเหนือจากความรู ความสามารถ และสิ่งสนับสนุนการปฏิบัติแลว ผูใหบริการตองมีคุณธรรม
และจริยธรรมที่สูงและมั่นคงพอ (ละออ หุตางกูร, 2536: 3)  และจากแนวคิดการบริหารงานแบบ
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ธรรมาภิบาล ที่นํามาประยุกตใชในองคการพยาบาล  ไดแก หลักนิติธรรม คือ มีความยุติธรรม มี
ความเสมอภาคและปราศจากอคติ  หลักความโปรงใส คือ บริหารงานดวยความซื่อสัตย นาเชื่อถือ 
ไววางใจได  หลักความรับผิดชอบ และการมีจรรยาบรรณวิชาชีพ โดยเมื่อหัวหนาหอผูปวยมี
คุณธรรมและจริยธรรม จะทําใหไดรับความไววางใจจากบุคลากร รวมทั้งเปนแบบอยางที่ดี เปน
วิธีการเรียนรูจากตัวแบบ (Learning through modeling) ซ่ึงเปนวิธีหนึ่งที่นิยมนํามาใชปลูกฝง 
คานิยม คุณธรรม และจริยธรรมของบุคลากรในองคการ  จากผลการวิจัยของอัญชลี โมกขาว (2539) 
พบวา พฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลจะคลอยตามพฤติกรรมจริยธรรมของพยาบาลอาวุโส 

       1.2.5 ตัวประกอบดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา 

        สมรรถนะดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลังอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชา มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 8.479 คิดเปนรอยละ 14.157  ของ
ความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัวประกอบ ตั้งแต 0.506-0.714 จํานวน 
11 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย  คือ ปฏิบัติตอผูรับบริการเทาเทียมกัน 
สามารถใหการพยาบาลที่เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผูรับบริการ สามารถใหการบริการพยาบาลที่
มีคุณภาพตามความคาดหวังของผูรับบริการ กระตือรือรนในการแกปญหาของผูรับบริการ สามารถ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว สามารถสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาส
พัฒนาความรูและทักษะที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะหความตองการของ
ผูรับบริการไดถูกตอง  มีการใหรางวัลหรือยกยองชมเชยแกผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานได
บรรลุผลสําเร็จ   สนับสนุนความกาวหนาในหนาที่การงานของผูใตบังคับบัญชา ใหอํานาจการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาไดเหมาะสมกับงานที่มอบหมาย  มีความเอื้ออาทรตอ
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 

        จากผลการวิจัย พบวา สมรรถนะดานจิตสํานึกในการใหบริการและการเสริมสราง
พลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา เปนตัวประกอบที่มีกลุมตัวแปรที่สอดคลองกัน 2 กลุม คือ จิตสํานึก
ในการใหบริการ และการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจิตสํานึกในการใหบริการ
เปนตัวประกอบที่อธิบายถึงความตั้งใจในการใหบริการที่ดี ซ่ึงสอดคลองกับตัวประกอบสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวยดานที่ 3  จิตสํานึกในการใหบริการ และมีความสอดคลองกับสมรรถนะของหัวหนา
หอผูปวยของฝายการพยาบาล  (2549)  ดานจิตสํานึกในการใหบริการ  ดานการบริการที่ดี (สํานักงาน 
ก.พ., 2547) และ การดูแลโดยไมคํานึงถึงเชื้อชาติ  (Lenburg, 1999)  ในสวนของการเสริมสรางพลัง
อํานาจแกผูใตบังคับบัญชาเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่ 2  
ภาวะผูนํา   
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         อภิปรายไดวา จิตสํานึกในการใหบริการ คือ การใหการพยาบาลที่มีคุณภาพบริการ
ตอบสนองความคาดหวังของผูรับบริการ เปนการประเมินคุณภาพบริการในมุมมองของผูรับบริการ 
ซ่ึงเปนเรื่องของคุณภาพบริการพยาบาลเหมือนสมรรถนะดานที่ 1 แตตางกันที่วาสมรรถนะดานที่ 1 
เปนการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลตามเกณฑของผูใหบริการ  ซ่ึงการใหบริการที่มีคุณภาพ
ตามความคาดหวังของผูรับบริการมีความเปนพลวัต (Dynamic) โดยเปลี่ยนแปลงตามกระแสนิยม
และบริบทของสังคม คุณภาพบริการสําหรับใหผูรับบริการประเมินตามความคิดเห็นหรือการรับรู
ของตนเอง ตามแนวคิดของ Parasuraman et al. (1985 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550: 428) 
ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ส่ิงที่สัมผัสได หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพของหอ
ผูปวย  2) ความนาเชื่อถือ หมายถึง ความนาเชื่อถือของผูใหบริการ ความเที่ยงและความแมนยําของ
อุปกรณ ความซื่อสัตย ไววางใจได  3) การตอบสนอง หมายถึง บริการที่รวดเร็วทันใจ  4) การ
ประกันคุณภาพ หมายถึง การใหบริการที่มีคุณภาพมาตรฐาน มีความปลอดภัย ปราศจากความ
ผิดพลาด และมีความตรงตอเวลาในการใหบริการ  และ  5) การเห็นอกเห็นใจ หมายถึงการบริการที่
ใหเกียรติ และมีความสุภาพ เขาใจความตองการของผูรับบริการ หัวหนาหอผูปวยเปนหัวหนา
หนวยงานที่ใหบริการโดยตรงตอผูปวย  โดยเปนผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการซึ่งเปนผู
ใหบริการโดยตรงตอผูรับบริการและอยูกับผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตอง
สามารถเสริมสรางพลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชารู สึกมั่นใจใน
ความสามารถของตน (Self efficacy) รูสึกมีคุณคาในตนเอง (Self esteem) และไดรับความรูสึก
ไววางใจจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจในการทํางานและผลงานบรรลุ
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (Wellins, Byham, and Wilson, 1991) รวมทั้งมีความผูกพันยึดมั่นตอ
องคการ (Eylon, 1994)   

        1. 2.6  ตัวประกอบดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
         สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ มีคาความแปรปรวนของตัวประกอบเทากับ 

4.014 คิดเปนรอยละ 6.702 ของความแปรปรวนทั้งหมด อธิบายไดดวยตัวแปรที่มีคาน้ําหนักตัว
ประกอบ ตั้งแต 0.579-0.753 จํานวน 11 ตัวแปร เรียงตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปหานอย 
คือ  สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐาน สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีไดดี
สามารถสืบคนขอมูลทาง Internet ได สามารถใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดเก็บขอมูลตางๆ 
ของหนวยงานอยางเปนระบบ สามารถใชโปรแกรมคอมพิวเตอรของโรงพยาบาลศิริราชในการ
ปฏิบัติงานไดดี   มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดับดี 

         จากผลการวิจัยพบวา สมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศเปนตัวประกอบที่อธิบาย
ถึงความสามารถในการใชคอมพิวเตอร การสื่อสารผานอุปกรณเทคโนโลยี และทักษะดาน
ภาษาอังกฤษ  ซ่ึงเปนตัวแปรที่อยูในตัวประกอบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานที่  6 
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ความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร และมีความสอดคลองกับสมรรถนะ
ของหัวหนาหอผูปวยของฝายการพยาบาล (2549) ดานการสื่อความหมาย  ดานการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล (สภาการพยาบาล, 2545) และดานการสื่อสาร
โดยใชคอมพิวเตอร (Lenburg, 1999) 

         อภิปรายไดวา การบริหารงานที่มีประสิทธิภาพเปนหนาที่ของผูบริหาร ดังนั้นในการ
บริหารการพยาบาล ผูบริหารจําเปนตองมีขอมูลท่ีแมนยํา ถูกตอง เที่ยงตรง และสามารถเรียกใชได
อยางรวดเร็ว และทันเหตุการณ ทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม ไมวาจะเปนดานวิชาการ
เทคโนโลยีหรือเศรษฐกิจ (มณี  ล้ีศิริวัฒนกุล, 2541: 14) Marquis and Huston (2000: 321) กลาววา 
ในศตวรรษที่ 21 ตองมีการใชเทคโนโลยีเปนแหลงประโยชนในการใหการดูแลผูปวย และ Spruck 
and Colleage (1995 cited in Marquis and Huston, 2000: 321) กลาววา การนําระบบเทคโนโลยีการ
ส่ือสารโทรคมนาคมมาใช จะสามารถลดเวลาสําหรับพยาบาลในการรอคอย ลดหนาที่เสมียน และ
ใชเวลาในการดูแลผูปวยไดมากขึ้น สวนเทคโนโลยีโทรคมนาคมอื่นๆ เชน จดหมายอิเล็กทรอนิกส 
แฟกซ การประชุมทางโทรศัพท และซีดีรอม จะเพิ่มความจําเปนในการติดตอส่ือสารกันภายในและ
ระหวางองคการมากขึ้น และเปนเครื่องมือในการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ นอกจาก
เทคโนโลยีจะมีประโยชนดังกลาวแลว  การพัฒนาองคการพยาบาลใหกาวสูองคการแหงการเรียนรู
โดยไมใชเทคโนโลยี ยอมไมสามารถบรรลุผลสําเร็จ เพราะเทคโนโลยีมีความสําคัญยิ่งสําหรับการ
จัดการความรูของทุกองคการ องคการใดที่นําเทคโนโลยีมาใชพัฒนาและสงเสริมความรูของ
บุคลากรในองคการ องคการนั้นยอมกาวลํ้านําหนาเหนือองคการอื่นๆ (Brain - Quinn, 1992 อางถึง
ใน บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 2550: 131) ซ่ึงเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพและจําเปนสําหรับใชพัฒนา
องคการพยาบาลใหกาวสูองคการแหงการเรียนรู ไดแก เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
technology)  การเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี (Technology based learning) และระบบสนับสนุนผล
การดําเนินงานดวยส่ืออิเล็กทรอนิกส (Electronics performance support system)  
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      2.  การศึกษาประสิทธิผลของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 
      ในการวิจัยนี้  ผูวิจัยไดใชแนวคิดคุณภาพของเครื่องมือในดานความตรงและความเที่ยง กลาวคือ 
มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบประเมินในดานความตรง (Validity) คือ ดานความตรงตามเนื้อหา 
โดยผูทรงคุณวุฒิ ไดแก ผูที่ทําหนาที่เยี่ยมสํารวจโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  อาจารยพยาบาล  อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการสรางเครื่องมือ และพยาบาลผูเชี่ยวชาญ
เร่ืองสมรรถนะ รวมจํานวน 5 ทาน แลวนําเครื่องมือไปทดลองใช (Try out) กับหัวหนาหอผูปวย 
ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล  และพยาบาลประจําการ  จํานวน  30 คน  เพื่อหาความเที่ยง 
(Reliability) ของเครื่องมือ โดยการหาความสอดคลองภายใน (Internal consistency) ใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s coefficient alpha) ไดคาความเที่ยง .98 และ
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ (Corrected Item - total correlation) โดยการหาคาสหสัมพันธรายขอ 
(Item-total Correlation) กับคะแนนรวมทั้งฉบับ ไดคามากกวา .3 ทุกขอ นําเครื่องมือไปเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงมาแลวไมนอย
กวา 1 ป ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 
ปขึ้นไป จํานวน 385 คน ซ่ึงไดขอรายการที่ใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยในแบบ
ประเมินทุกขออยูในระดับมากถึงมากที่สุด เพื่อตรวจสอบความตรงตามโครงสรางดวยวธีิวิเคราะห
ตัวประกอบ (Factor analysis) ดวยวิธีตัวประกอบหลัก (Principal component factor analysis) และ
หมุนแกนตัวประกอบแบบออโธกอนอล (Orthogonal) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax)ไดตัวประกอบ
ที่ไมมีความสัมพันธกันและมีอิสระตอกัน 6 ตัวประกอบ ที่มีน้ําหนักตัวประกอบมากกวา .5 และมี
คาไอเกนมากกวาหรือเทากับ 1.0 มีจํานวนตัวแปรที่อธิบายตัวประกอบ 90 ตัวแปร สามารถอธิบาย
ความแปรปรวนไดรอยละ 60  แบบสอบถามมีคาความเที่ยงโดยรวม .98 จากนั้นนําไปสรางเปน
แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

นําแบบประเมินที่สรางขึ้น ไปประเมินหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
มาแลวไมนอยกวา 1 ปจํานวน 12 คน โดยการประยุกตแนวคิดการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
360 องศาแบบมุงเนนภาวะผูนํา (ณรงควิทย  แสนทอง, 2544: 262) โดยผูประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเอง ประเมินโดยหัวหนางานการ
พยาบาลซึ่งเปนผูบังคับบัญชาโดยตรง และประเมินโดยพยาบาลประจําการซึ่งผูใตบังคับบัญชา
โดยตรง (1 : 1 : 3) วิเคราะหขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหความ
แปรปรวนของตัวแปรหลายตัว (MANOVA) 

           2.1  ผลการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย พบวา หัวหนาหอผูปวยประเมิน
ตนเอง คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยูระหวาง  3.42-4.65  การประเมินโดยผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยรายดานมี
คาอยูระหวาง  3.73-4.64   และการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา คาเฉลี่ยรายดานมีคาอยูระหวาง  
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3.62-4.08  ซ่ึงอยูในระดับมากทั้ง 3 กลุมผูประเมิน แสดงถึงความสอดคลองกันของการประเมิน
ระหวางผูประเมิน  

           2.2  คาความเที่ยงของแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง .92, .93 และ .96 ตามลําดับซ่ึงคาความเที่ยงของ
เครื่องมือควรมีคาตั้งแต .8 ขึ้นไป (Burns and Grove, 1997: 327; Jacobson, 1988: 6) แสดงวาแบบ
ประเมินสมรรถนะที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีคุณภาพดานความเที่ยงที่จะนําไปใชประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

           2.3  ผลการเปรียบเทียบสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนงงานและ
หนวยงานปฏิบัติงานของผูประเมิน  ไดคา Significance  คือ .089 และ .278 ตามลําดับ ซ่ึงมากกวา
ระดับนัยสําคัญ .05  แสดงวา  ตําแหนงงานและหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มี
การประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมไมตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญ .05 ดังนั้นแบบ
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย มีความเหมาะสมที่จะนํามาใชประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย โดยใชแนวคิดการประเมินผลแบบ 360 องศา ซ่ึงการใชแนวคิดการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ 360 องศา ทําใหไดมาซึ่งขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของผูรับการประเมินจากผูเกี่ยวของ ซ่ึงไดแก ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   

            สวนผลการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวางตําแหนง
งานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนํา มีคา 
Significance เทากับ .041 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05  แสดงวา ตําแหนงงานที่แตกตางกัน
ของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  อยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติระดับ .05 และผลการเปรียบเทียบการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยระหวาง
หนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  มีคา Significance เทากับ .017 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ .05 แสดงวา
หนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมนิสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 

           อภิปรายไดวา  จากขอมูลที่ไดจากการวิจัย คาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย
จากการประเมินโดยตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา เมื่อ
พิจารณาเปรียบเทียบลําดับคาเฉลี่ยสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยจากการประเมินโดยหัวหนาหอ
ผูปวย  พบวา  หัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองใหคาเฉลี่ยสมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรมสูง
ที่สุด ( X=4.65)  และใหคาเฉลี่ยสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศต่ําที่สุด ( X=3.42)  ซ่ึง
ใกลเคียงกับคาเฉลี่ยดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาล (X=3.77)  สวนผูบังคับบัญชาประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยใหคาเฉลี่ยดานภาวะผูนําสูงที่สุด ( X=4.64) และใหคาเฉลี่ย
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สมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลต่ําที่สุด ( X=3.73)  ซ่ึงใกลเคียงกับคาเฉลี่ยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ( X=3.75)  และผูใตบังคับบัญชาประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยให
คาเฉลี่ยดานคุณธรรมและจริยธรรมสูงที่สุด (X=4.08) และใหคาเฉลี่ยดานการพัฒนาคุณภาพบริการ
พยาบาลต่ําที่สุด (X=3.62)   ซ่ึงใกลเคียงกับคาเฉลี่ยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (X=3.69)  ซ่ึงเปนที่
นาสังเกตวาผลการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยมีความสอดคลองกับผลของการหา
ระดับความสําคัญของตัวแปรที่ใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย   กลาวคือตัวแปร
ที่ไดคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก เปนตัวแปรสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานคุณธรรมและ
จริยธรรม ไดแก มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความซื่อสัตยในการทํางาน และมีจรรยาบรรณ
วิชาชีพ ( X=4.86, 4.84 และ 4.84 ตามลําดับ)  สวนตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ สามารถเสนอ
งานวิจัยได และสามารถทําวิจัยได (X=3.76)  วิเคราะหไดวาหัวหนาหอผูปวย  ผูบังคับบัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชา ใหความสําคัญนอยกับสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานการพัฒนาคุณภาพ
บริการพยาบาลและดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  และจากผลการประเมินโดยหัวหนาหอผูปวย
ประเมินตนเอง ประเมินโดยผูบังคับบัญชา และประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา พบวา มีสมรรถนะทั้ง 
2 ดานนี้ต่ํากวาสมรรถนะดานอื่นๆ  อาจเปนเพราะหัวหนาหอผูปวยมีภาระงานประจํามาก จึงใช
เวลาสวนใหญในการบริหารงานในหอผูปวย ไมมีเวลาพัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลโดยการทํา
วิจัย หรือคิดคนนวัตกรรมทางการพยาบาล รวมถึงการสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทําวิจัย
และสรางนวัตกรรมทางการพยาบาลในหนวยงาน  จากผลงานวิจัยของ พวงพิศ ชนะมณี (2534) 
ศึกษาการจัดการงานวิชาการในหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐกรุงเทพมหานคร 
พบวา การจัดการงานวิชาการในหอผูปวยโดยสวนรวมมีคาเฉลี่ยระดับปานกลาง เมื่อจําแนก
กิจกรรมที่อยูในระดับนอย (คาเฉลี่ยไมถึง 2.00)  คือ 1) การจัดกิจกรรมทางวิชาการ ไดแก การนํา
อุบัติการณที่เกิดขึ้นมาศึกษา  การจัดการศึกษาผูปวยเปนรายบุคคล  การเชิญผูทรงคุณวุฒิมาบรรยาย  
การสงเสริมการศึกษางานวิจัย  การทําวิจัยและรวมทําวิจัยในหอผูปวย  การจัดหาทุนเพื่อทําการวิจัย  
การจัดทําคูมือการปฏิบัติการพยาบาล  และการกระตุนใหเขียนบทความทางวิชาการ  2) การสอนใน
คลินิก ไดแก การจัดระบบบริหารบุคคลและทรัพยากรเพื่อการสอนผูปวยและญาติ  และการ
ประเมินผลการสอน  และไดศึกษาถึงอุปสรรคในการจัดการงานวิชาการในหอผูปวยของหวัหนาหอ
ผูปวย 5 อันดับแรก ไดแก  1) จํานวนบุคลากรมีนอย  2) ขาดความสามารถในการอานเอกสาร
ภาษาอังกฤษ  3) ขาดงบประมาณสนับสนุนการจัดการงานวิชาการในหอผูปวย  4) ขาดการ
สนับสนุนการจัดสรรเวลาเพื่อทําการวิจัยในคลินิก  5) ขาดการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวิชาการในหอผูปวย เปนที่นาสังเกตวางานวิจัยนี้ผานมาถึง 16 ป  อุปสรรคยังไมไดรับ
การแกไขอยางจริงจัง  การพัฒนาความสามารถทางดานวิชาการของหัวหนาหอผูปวยยังไมไดรับ
การพัฒนาใหเพิ่มขึ้น  เมื่อพิจารณาสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศที่จะ
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ชวยสนับสนุนในเรื่องการวัด  การวิเคราะห  และการจัดการความรูในหนวยงาน  จากการประเมิน
ตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูระดับต่ําสุด จากการประเมินโดยผูบังคับบัญชา และจาก
การประเมินโดยผูใตบังคับบัญชา  มีคาเฉลี่ยจัดอยูอันดับรองสุดทาย   ซ่ึงสมรรถนะดานการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาลและสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ  สมรรถนะทั้ง 2 ดานนี้สามารถ
พัฒนาไดโดยการฝกอบรมเพิ่มพูนทักษะ  ในขณะที่สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานคุณธรรม
และจริยธรรม และดานภาวะผูนําที่หัวหนาหอผูปวยมีสมรรถนะท้ัง 2 ดานนี้สูงอยูแลว  และการ
ฝกอบรมพัฒนาทําไดยากกวา  ตองใชระยะเวลามากกวา  มีการศึกษาที่ผานมาพบวา อายุจะมี
ความสัมพันธกับพัฒนาการทางปญญาที่มี อิทธิพลตอพัฒนาการทางจริยธรรมของบุคคล 
นอกจากนั้นบุคคลที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณชีวิตที่หลากหลายมากขึ้น ทําใหมีวุฒิภาวะใน
การตัดสินใจ นอกจากนี้ตําแหนงในการปฏิบัติงาน จะมีความเกี่ยวของกับประสบการณ และการได
แสดงบทบาททางสังคม มีผลตอการพัฒนาทางจริยธรรม ซ่ึงผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยเปน
ผูที่มีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีประสบการณ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงมักจะเปนผูมี
ประสบการณในการตดัสินใจเชิงจริยธรรม (วัฒนาวรรณ บุญกุณะ, 2544: 4) และสิ่งที่มากําหนด
พฤติกรรมเชิงจริยธรรม คือ คุณธรรม ดังนั้นสมรรถนะดานคุณธรรมและจริยธรรมเปนสิ่งปลูกฝง
อยูในจิตใจของหัวหนาหอผูปวยอยูแลว  ถาผูบริหารสามารถพัฒนาสมรรถนะดานการพัฒนา
คุณภาพบริการพยาบาลและสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหสูงขึ้น จะสนับสนุนวิสัยทัศน
ของฝายการพยาบาล ที่จะเปนองคกรทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย  โดยมีพันธกิจ   คือ  
ใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพสูงระดับสากลโดยมีการผสมผสานการใชความรู เทคโนโลยี การวิจัย 
และทรัพยากรมนุษย เพื่อความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตของผูรับบริการ เพราะหัวหนาหอผูปวย
เปนหัวหนาหนวยงานที่ใหบริการผูปวย  ซ่ึงเปนกระบวนการที่เปนหัวใจสําคัญของผูรับบริการ
สุขภาพในโรงพยาบาล  (ดวงจันทร ทิพยปรีชา, 2548: 49) และหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับ
ตนที่ตองรับนโยบายตางๆ จากผูบริหารระดับสูงลงสูการปฏิบัติอยางมีคุณภาพ  เมื่อหัวหนาหอ
ผูปวยมีสมรรถนะทุกดานสูง จึงสามารถขับเคลื่อนองคการไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศนและ   
พันธกิจที่ตั้งไวได 

           ฝายการพยาบาลไดจัดทําแผนกลยุทธ ซ่ึงสมรรถนะดานการพัฒนาคุณภาพบริการ
บริการ สามารถจัดอยูในดานมิติของกระบวนการภายใน คือ 1)ใหบริการพยาบาลที่เปนเลิศอยาง
ตอเนื่อง โดยมีนโยบายดําเนินการใหผูรับบริการไดรับบริการครอบคลุม ดานความปลอดภัย การ
บริหารยา การพลัดตกหกลม การติดเชื้อ และการเกิดแผลกดทับ การใหความรูดานสุขภาพ การดูแล
ตนเองที่ถูกตอง และการจัดการความเจ็บปวด  2)ใหบริการพยาบาลที่เหนือความคาดหวัง โดย
สนับสนุนใหหนวยงานมีการสรางนวัตกรรมการใหบริการพยาบาลเพื่อใหผูรับบริการมีความพึง
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พอใจระดับสูง ในดานการลดระยะเวลาการรอคอย พฤติกรรมบริการ การไดรับบริการอยาง
ทันทวงที พัฒนาระบบ Case management  และ  3) ไดรับการรับรองจากองคกรภายนอก  

            สําหรับโรงพยาบาลศิริราชมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางหอผูปวยในแตละงานการ
พยาบาล (Community of Practice) และโครงการการพัฒนางานประจําสูงานวิจัย (Routine to 
Research) เพื่อพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู สูความเปนเลิศในเอเชียอาคเนย  
นอกจากนี้ผลการวิจัยที่คนพบสามารถนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติการพยาบาล ยังสามารถวิจัย
ดานการบริหารการพยาบาล และการจัดการศึกษาพยาบาล ซ่ึงเปนวิธีการสําคัญที่จะชวยพัฒนาองค
ความรูของศาสตรสาขาวิชาชีพการพยาบาล ใหกาวหนาและยกระดับวิชาชีพการพยาบาลใหเพิ่ม
สูงขึ้นเปนลําดับ   ดังนั้นพยาบาลจึงตองศึกษาวิจัย  คิดคนเทคโนโลยีสุขภาพที่เกี่ยวของกับการ
ใหบริการพยาบาลเพื่อชวยลดตนทุนคาใชจายในการรักษาพยาบาล  คิดคนระบบการใหบริการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ  พัฒนารูปแบบการสงเสริมสุขภาพและคุณภาพชีวิตของประชาชน  และพัฒนา
วิชาชีพการพยาบาลใหกาวหนาอยางยั่งยืน 

        ในสวนของผลการศึกษาตําแหนงงานที่แตกตางกันของผูประเมิน มีการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกันนั้น   เมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยในการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยโดยหัวหนาหอผูปวยประเมินตนเองอยูในระดับมากที่สุด (X=4.53) 
สวนการประเมินโดยผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (X=4.04)  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ
เมทินีจิตรออนนอม (2542) พบวาหัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองทั้งโดยรวมและราย
ดานสูงกวาพยาบาลประจําการเปนผูประเมินหัวหนาหอผูปวย และสอดคลองกับผลการวิจัยของ 
McNeese-Smith (1995) โดยพบวาหัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําของตนเองสูงกวาทั้งโดยรวม
และรายดานเชนกัน และยังมีผลการวิจัยเกี่ยวกับการประเมินภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาล
ท่ีประเมินภาวะผูนําของตนเองสูงกวาผูใตบังคับบัญชาประเมิน (กมลทิพย   ตั้งหลักมั่นคง, 2539; 
Dunham & Klafehn, 1990; McDaniel & Wolf, 1992)  ดังนั้นตําแหนงงานที่แตกตางกันของผู
ประเมิน  ที่พบวามีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําตางกัน  นาจะเปนผล
จากผูประเมินเอง โดยเฉพาะการประเมินจากผูใตบังคับบัญชามากกวาเปนผลจากแบบประเมินที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้น 

            และผลการศึกษาหนวยงานปฏิบัติงานที่แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยีสารสนเทศตางกันนั้น  สอดคลองกับผลการวิจัย
ของจันทนา ช่ืนวิสิทธิ์ (2545)  ที่พบวา ความสามารถในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลของรัฐ   สังกัดกระทรวงสาธารณสุขเขต
กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับต่ํา   และสภาพแวดลอมภายในองคการดานผูรวมงานและ
ความสามารถในการใชคอมพิวเตอรสามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการใชเทคโนโลยี
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สารสนเทศสําหรับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ดังนั้นผลการศึกษาหนวยงานปฏิบัติงานที่
แตกตางกันของผูประเมิน  มีการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศตางกัน  สามารถเกิดจากสภาพแวดลอมและลักษณะงานที่แตกตางกันของแตละงานการ
พยาบาล รวมถึงความสามารถในการใชคอมพิวเตอรที่แตกตางกันของหัวหนาหอผูปวยเองมากกวา
เปนผลจากแบบประเมินที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น 

 
ขอเสนอแนะ 
  

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1. แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่พัฒนาขึ้น นําแนวคิดการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานแบบ 360 องศามาใช  ควรประเมินจากหัวหนาหอผูปวย และผูเกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงไดแก ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา   

2. ผูบริหารและคณะกรรมการบริหารของฝายการพยาบาลสามารถนําแบบประเมินที่
พัฒนาขึ้นนี้  เปนเครื่องมือในการพิจารณาคัดเลือกและแตงตั้งพยาบาลหัวหนาหอผูปวยตาม
สมรรถนะที่สอดคลองกับบริบทของแตละโรงพยาบาล และเปนแนวทางในการฝกอบรมพยาบาล
หัวหนาหอผูปวย 

  
ขอเสนอแนะในทําวิจัยคร้ังตอไป 

  1. ควรนําแบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวยที่ไดจากการวิจัย  ไปใชประเมิน
จรงิ และจัดทําคูมือประกอบการใชแบบประเมินที่พัฒนาขึ้น    
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คําชี้แจง       แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเห็นของผูชวยหัวหนางาน หัวหนา
หอผูปวย และพยาบาลประจําการที่มีตอขอรายการสมรรถนะในแบบประเมินสมรรถนะสําหรับ
หัวหนาหอผูปวย โดยใหพิจารณาขอรายการแตละขอวามีความสําคัญและจําเปนตองมีมากนอย
เพียงใดในการนําไปเพื่อใชประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช   
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
       สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สะทอนใหเห็น
ถึง ความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีหรือ
สามารถแสดงออกในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและ
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 
 
แบบสอบถาม    มีทั้งหมด 2 สวน ดังนี้     

        สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
          สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําคัญเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและ

จําเปนตองมีเพื่อใชในการประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช แบง
ออกเปน 11 ดาน ดังนี้ 

1.  ดานการบริหารงาน         16          ขอ 
2.  ดานภาวะผูนํา         15          ขอ   
3.  ดานจิตสํานึกในการใหบริการ          11         ขอ 
4.  ดานการตัดสินใจและการแกไขปญหา           7          ขอ 
5.  ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ           7          ขอ 
6.  ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอส่ือสาร         14          ขอ 
7.  ดานความสามารถในการปรับตัวและการควบคุมตนเอง           6          ขอ 
8.   ดานความมุงมั่นในการทํางาน         10          ขอ 
9.   ดานวิชาการและงานวิจยั          17         ขอ 
10. ดานคุณธรรมและจริยธรรม          11         ขอ 
11. ดานความสามารถจัดการเชิงธุรกิจ            8         ขอ 
                                                                    รวม    122    ขอ  

 

แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของขอรายการประเมิน
สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  

 



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

180

สวนท่ี1          ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง          กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชอง  (    )  หรือเติมขอความลงในชองวาง 

 1. ปจจุบันทานอายุ.........................ป......................เดือน  

2. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน   
         (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                            (    )  ปริญญาโท  สาขา..........................           
         (    )  ปริญญาเอก  สาขา..................................        (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ............................. 
3. ประสบการณการทํางานรวม........................ป ...................เดือน 
4. ตําแหนงที่ทานปฏิบัติงานในปจจุบัน   
         (    )  พยาบาลประจําการ                                   (    )  หัวหนาหอผูปวย 
         (    )  ผูชวยหัวหนางานการพยาบาล                    (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ.............................. 
5. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร  
         (    )  นอยกวา 5 ป                                            (    )  5-10 ป 
         (    )  11-15 ป     
         (    )  มากกวา 20 ป                                             

(    ) 16-20 ป 
 

6. งานการพยาบาลที่ทานปฏิบตัิงาน  
        (    )  งานการพยาบาลผาตัด (    )  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร                
        (    )  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ (    )  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก      
        (    )  งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา (    )  งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ                  
        (    )  งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ (    )  งานการพยาบาลรังสีวิทยา                        
        (    )  งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก  

                ลาริงซวิทยา 
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   สวนที่
2 

แบบสํารวจความสําคัญเกี่ยวกับขอรายการประเมินสมรรถนะที่สําคัญและจําเปนตองมี
เพื่อใช ในการนําไปประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

คําชี้แจง   ใหทานพิจารณาวา ทานมีความคิดเห็นวาขอรายการประเมินที่กลาวถึงคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยในแตละขอ มีความสําคัญมากนอยเพียงใดที่นํามาใช
ประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช  โดยทําเครื่องหมาย      
ในชองคะแนนที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 

 
เกณฑการใหคะแนน มีดังนี้ 

5  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญมากที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

4  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญมากในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

3  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญปานกลางในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

2  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญนอยในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 

1  หมายถึง พฤติกรรมดังกลาวมีความสําคัญนอยที่สุดในการนําไปประเมินสมรรถนะของ
หัวหนาหอผูปวย 
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ระดับความสําคัญ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 
1 
 

• ดานการบริหารงาน 
สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และภาวะคุกคามของ 
หนวยงาน 

     

2 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบัติการในหนวยงาน      

3 ……………………………………………………………….      

4 ……………………………………………………………….      

 
17 

• ดานภาวะผูนาํ 
มีวิสัยทัศนในการทํางาน 

     

18 เปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน      

19 ……………………………………………………………….      

20 ……………………………………………………………….      

 
32 

• ดานจิตสาํนึกในการใหบริการ 
สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการไดถูกตอง 

     

33 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว      

34 ……………………………………………………………….      

35 ……………………………………………………………….      

 
43 

• ดานการตัดสนิใจและการแกไขปญหา 
สามารถแกไขปญหาฉุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

44 สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล      

45 ……………………………………………………………….      

46 ……………………………………………………………….      

 
50 

• ดานการสรางทีมและการสรางสัมพันธภาพ 
สามารถสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในหนวยงาน 
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ระดับความสําคัญ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

51 สามารถประสานงานกับทีมสหสาขาอยางมีประสิทธิภาพ      

52 ……………………………………………………………….      

53 ……………………………………………………………….      

 
57 

• ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการติดตอสือ่สาร 
 สามารถใชการติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ  

     

58 สามารถอธิบายวิสัยทัศน/แผนกลยุทธขององคการ เพื่อรวมกัน
วางแผนปฏิบตัิการในหอผูปวยแกผูใตบังคับบัญชาเขาใจอยาง
ชัดเจน 

     

59 ……………………………………………………………….      

60 ……………………………………………………………….      

 
71 

• ดานความสามารถปรับตัวและควบคุมตนเอง 
สามารถควบคุมอารมณขณะเผชิญกับภาวะวิกฤตไดด ี

     

72 มีความอดทนตอความเครียดในการทํางานสูง      

73 ……………………………………………………………….      

74 ……………………………………………………………….      

 
77 

• ดานความมุงมัน่ในการทํางาน 
สามารถคิดริเร่ิมแนวทางหรอืวิธีการปฏิบัติ เพื่อพัฒนาคณุภาพ
บริการพยาบาล  

     

78 สามารถพัฒนาและปรับเปลี่ยนระบบหรือวิธีการทํางาน 
ในหอผูปวยใหไดผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 

     

79 ……………………………………………………………….      

80 ……………………………………………………………….      

 
87 

• ดานวชิาการและการวิจัย 
สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 
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ระดับความสําคัญ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

88 สามารถทําวิจัยได      

89 ……………………………………………………………….      

90 ……………………………………………………………….      

 
104 

• ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
มีความซื่อสัตยในการทํางาน 

     

105 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่      

106 ……………………………………………………………….      

107 ……………………………………………………………….      

 
115 

• ดานความสามารถในการจัดการเชิงธุรกิจ 
สามารถนําความรูเร่ืองการจัดการทางธุรกิจมาประยกุตใชใน
การบริหารงานของหนวยงาน 

     

116 สามารถวิเคราะหโอกาสทางการตลาด เพื่อนําขอมูลมา
ประกอบการวางแผนการจัดบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ 

     

 ……………………………………………………………….      

 ……………………………………………………………….      
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คําชี้แจง      แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 

โดยใหทานประเมินตนเองวาทานมีความสามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอยเพียงใด  
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 

สมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย  หมายถึง  คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่สะทอนใหเห็นถึง 
ความรู ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะสวนบุคคลที่หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีหรือ
สามารถแสดงออกในการปฏิบัติงานตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและ
สนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศน 

 
แบบสอบถาม    มีทั้งหมด 2 สวน ดังนี้     
สวนท่ี 1     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

  สวนท่ี 2    แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช แบงออกเปน 6 ดาน 
จํานวน 90 ขอ ดังนี้ 
 

 
1. ดานการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและความพึงพอใจของผูรับบริการ            25      ขอ 
2. ดานภาวะผูนํา            20      ขอ 
3. ดานการบริหารงาน            17      ขอ 
4. ดานคุณธรรมและจริยธรรม            11      ขอ 
5. ดานจิตสํานึกในการใหบริการ            11      ขอ 
6. ดานการใชเทคโนโลยีและการสื่อสาร              6      ขอ 
                                                                                                          รวม                90       ขอ 

 

 

 

 

แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศิริราช 
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สวนท่ี1         ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง         กรุณาทําเครื่องหมาย     ลงในชอง  (    )  หรือเติมขอความลงในชองวาง 

1. ปจจุบันทานอายุ.........................ป......................เดือน  

2. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน   
         (    )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                            (    )  ปริญญาโท  สาขา..........................           
         (   )   ปริญญาเอก  สาขา..................................        (    )  อ่ืนๆ โปรดระบุ............................... 
3. ประสบการณการทํางานรวม........................ป ...................เดือน 
4. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในตําแหนงบริหาร  
         (    )  นอยกวา 5 ป                                            (    )  5-10 ป 
         (    )  11-15 ป       
         (    )  มากกวา 20 ป                                                 

(    ) 16-20 ป 

5. งานการพยาบาลที่ทานปฏิบัติงาน  
        (    )  งานการพยาบาลผาตัด (    )  งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร                
        (    )  งานการพยาบาลผูปวยพิเศษ (    )  งานการพยาบาลตรวจรักษาผูปวยนอก      
        (    )  งานการพยาบาลสูตินรีเวชวิทยา (    )  งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ                  
        (    )  งานการพยาบาลศัลยศาสตรฯ (    )  งานการพยาบาลรังสีวิทยา                        
        (    )  งานการพยาบาลจักษุ โสต นาสิก  

                ลาริงซวิทยา 
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สวนท่ี 2   แบบประเมินสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศิริราช 

คําชี้แจง ใหทานพิจารณาวา ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากนอย
เพียงใด   โดยทําเครื่องหมาย       ในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด
เพียงคําตอบเดียว  

 
เกณฑการใหคะแนน   มีดังนี้  

5    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มากที่สุด 

4    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้มาก 

3    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้ปานกลาง 

2    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอย 

1    หมายถึง   ทานมีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมลักษณะนี้นอยที่สุด 
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ระดับความสามารถ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 
1 
 

• ดานการพฒันาคุณภาพบริการพยาบาล 
สามารถนําผลงานวิจยั มาใชในการปรับปรงุคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงาน 

     

2 สามารถทําวิจัยได      

3 ……………………………………………………………….      

4 ……………………………………………………………….      

 
26 

• ดานภาวะผูนาํ 
สามารถคิดวิเคราะหอยางสมเหตุสมผล 

     

27 สามารถบริหารความขัดแยงไดอยางมีประสิทธิภาพ เชน ภายใน
หนวยงานและระหวางหนวยงาน 

     

28 ……………………………………………………………….      

29 ……………………………………………………………….      

 
45 
 

• ดานการบริหารงาน  
สามารถวิเคราะหจดุแข็ง จดุออน โอกาส และภาวะคุกคามของ
หนวยงาน 

     

46 สามารถเปลี่ยนแผนกลยุทธเปนแผนปฏิบตัิการในหนวยงาน      

47 ……………………………………………………………….      

48 ……………………………………………………………….      

 
63 

• ดานคุณธรรมและจริยธรรม 
มีความซื่อสัตยในการทํางาน 

     

64 มีความรับผิดชอบตอหนาที ่      

65 ……………………………………………………………….      

66 ………………………………………………………………. 
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ระดับความสามารถ  
รายการประเมิน 

5 4 3 2 1 

 
 

74 

• ดานจิตสาํนึกในการใหบริการและการเสริมสรางพลงั
อํานาจแกผูใตบังคับบัญชา 

สามารถวิเคราะหความตองการของผูรับบริการไดถูกตอง 

     

75 สามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการไดรวดเร็ว      

76 ……………………………………………………………….      

77 ……………………………………………………………….      

 
85 

• ดานการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มีความสามารถใชภาษาอังกฤษไดในระดบัดี 

     

86 สามารถติดตอส่ือสารผานอุปกรณเทคโนโลยีไดดี เชน E-mail, 
Fax, Mobile phone 

     

87 ……………………………………………………………….      

88 ……………………………………………………………….      
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ภาคผนวก จ 
ผลการวิเคราะหตัวประกอบ 
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              ตาราง  KMO and Bartlett's Test 
     

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .963 

Approx. Chi-Square 48347.671 
df 7381 

Bartlett's Test of 
Sphericity 

Sig. .000 

 
 
 
 
 

Scree Plot

Component Number
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Component Plot in Rotated Space
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ภาคผนวก ฉ 
ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของตัวแปรหลายตัว 
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  ตาราง    Bartlett's Test of Sphericity 

 
 

 

 

 

 

 

 
Multivariate Test 

 

      อิทธิพล      สถิติทดสอบ Value F 
Hypothesis 

df 
Error 

df 
Sig. 

ตําแหนงงาน Pillai's Trace   .526 1.725 12.000 58.000 .085 

 Wilks' Lambda   .535 1.712 12.000 56.000 .089 
 Hotelling's Trace   .754 1.696 12.000 54.000 .093 
 Roy's Largest Root   .544 2.628 6.000 29.000 .037 

หนวยงาน Pillai's Trace 1.228 1.061 48.000 198.000 .378 
 Wilks' Lambda   .201 1.137 48.000 141.834 .278 
 Hotelling's Trace 2.242 1.230 48.000 158.000 .173 
 Roy's Largest Root 1.458 6.013 8.000 33.000 .000 

Pillai's Trace 1.500 .687 96.000 198.000 .980 
Wilks' Lambda   .139 .719 96.000 165.455 .961 

ตําแหนงงาน 
       และ 
  หนวยงาน Hotelling's Trace 2.804 .769 96.000 158.000 .919 

 Roy's Largest Root 1.640 3.383 16.000 33.000 .001 

*P < .05 
 

 

 

Likelihood Ratio .000 
Approx. Chi-Square 186.828 
df 20 
Sig. .000 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 

นางกาญจนา  อาชีพ เกิดวันที่ 10 มิถุนายน พ.ศ. 2512 ที่กรุงเทพมหานคร สําเร็จการศึกษา
พยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล ปการศึกษา 2535 และเขา
ศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารหารพยาบาล คณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2548 ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาลประจําการ 
หอผูปวยอัษฎางค 6 เหนือ งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
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