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The purposes of this research were to study the relationships between head nurses’ administrative 
roles, organizational climate, and effectiveness of patient unit as perceived by staff nurses,  
community  hospitals. The research subjects consisted of 374 staff nurses, randomly selected  through  
multi – stage random sampling technique. The research instruments were adopted and developed by  
the researcher, namely head nurses’ administrative roles, organizational climate, and effectiveness of patient 
unit questionnaires. The instruments’ Cronbach’ s alpha coefficients were .97, .96 and .91 respectively.  
The data were analyzed by Pearson’ s product moment correlation coefficients. 
 
 
  The major findings were as followed: 

1. The overall effectiveness of patient unit as perceived by staff nurses in community hospitals  
were  at high level. (Χ =  3.51) 

2.There was positively significant relationship between head nurses’ administrative roles and 
effectiveness of patient unit as perceived by staff nurses (r = .630) at .05 level.  

3.There was positively significant relationship between organizational climate and effectiveness of 
patient unit as perceived by staff nurses (r = .823)  at .05 level.  
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บทที่  1 
 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

กระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตางๆ        
อยางมากมาย ไมวาจะเปนทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม การศึกษา  การขยายตัวทาง     
ดานอุตสาหกรรม ความกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สงผลกระทบตอระบบตางๆ 
โดยเฉพาะสภาวะเศรษฐกิจที่ตกต่ํา  เปนเหตุใหประชาชนมีรายไดลดนอยลง สงผลตอการดูแล   
สุขภาพของประชาชน  และองคการสุขภาพทั้ งภาครัฐและเอกชนได รับผลกระทบจาก                 
การเปลี่ยนแปลงนี้เชนกัน ประชาชนจึงหันมาใชบริการของภาครัฐมากขึ้น ทําใหรัฐบาลตองเพิ่ม  
คาใชจายในระบบสุขภาพเพิ่มมากขึ้น  ประกอบกับปญหาดานสุขภาพของประชาชนที่เกิดขึ้น
อยางมากมาย กระทรวงสาธารณสุขไดเล็งเห็นความจําเปนที่ตองมีการปฏิรูประบบสาธารณสุข   
ใหเปนระบบบริการสุขภาพที่มีความเสมอภาค  มีคุณภาพ และมีประสิทธิภาพ (ประเวศ  วะสี, 
2543: 21) ตามที่รัฐบาลไดมีนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนาเพื่อรองรับสภาวะการณ           
ที่เปลี่ยนไป เชนการเหมาจายงบประมาณ (Capitation) กลุมวินิจฉัยโรครวม (Diagnosis Related 
Group) ซึ่งการจายเงินจะตองขึ้นอยูกับจํานวนผูมาใชบริการและศักยภาพในการใหบริการ
รักษาพยาบาลของสถานบริการนั้นๆ (สงวน นิตยารัมภพงศ, 2541: 48) แตการใหบริการของ              
โรงพยาบาลชุมชนยังมีปญหาดานการบริหารจัดการ ดานคุณภาพการบริการผูใชบริการรูสึก       
ไมประทับใจ  (องอาจ วิพุธศิริ และคณะ, 2539: 148) โรงพยาบาลชุมชนจึงตองมีการปรับเปลี่ยน
การดําเนินงาน โดยการพัฒนาคุณภาพการบริการ เชนการพัฒนาคุณภาพการบริการ การ
ใหบริการเชิงรุก เพื่อรองรับระบบบริการที่เปลี่ยนไปตองมีการปรับนโยบายในการดําเนินงานใหมี   
ประสิทธิภาพภายใตขอจํากัดของทรัพยากร ในการใหบริการของโรงพยาบาลสวนใหญเกิดขึ้นที่   
หอผูปวย ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหอผูปวยจึงเปนเครื่องตัดสินความสําเร็จขององคการ  
(Reddin, 1970; Robbins, 1990: 48; Sullivan and Decker , 1992)    การประเมินประสิทธิผล
หอผูปวยจะทําใหทราบวาองคการมีศักยภาพเพียงใดและจะตองดําเนินการอยางไรตอไปเพื่อให    
ผูใชบริการไดรับบริการที่ไดมาตรฐาน เสมอภาค และมีประสิทธิภาพ 
 

จากการศึกษาของ Gibson et al. (1991: 37-39) ไดกลาวถึงประสิทธิผลองคการประเมิน
ไดจาก ความสามารถในการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพการบริการ (Efficiency) ความพงึพอใจ
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(Satisfaction) ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา 
(Development)ภายใตการบริหารโรงพยาบาลในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงจะประสบผลสําเร็จได
นั้นจําเปนตองอาศัยพยาบาลซึ่งเปนบุคลากรในทีมสุขภาพในการปฏิบัติบทบาทดานสงเสริม
สุขภาพ     ปองกันโรคฟนฟู 
สุขภาพ และการพยาบาล โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารตองเรียนรู และสามารถจัดการตอ              
การเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม (ศิริพร  ตันติพูลวินัย, 2538; สมยศ นาวีการ, 2543)          
สามารถแปลงนโยบายสูการปฏิบัติ  เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย (กระทรวงสาธารณสุข, 2528) 
ตองเปนผูบริหารที่ทันสมัย มีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถพยากรณเหตุการณ เพื่อวางแผนไดอยาง      
เปนระบบ (มรกต ล้ิมวัฒนา, 2541) มีความตื่นตัวตอแนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และ
ความตองการขององคการ (Locke et al., 1991) และสามารถทําใหบุคลากรในหนวยงานมี      
สวนรวมในการคิดสรางสรรค และใชศักยภาพของตนในการทํางานอยางเต็มที่   

      
ภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารจัดการและเปนผูแปลงนโยบายสู          

การปฏิบัติ ทําใหเกดิคุณภาพในการดูแลผูปวย  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย เปนอีกปจจัยที่จะชวยใหหอผูปวยบรรลุ      
เปาหมายสงผลตอประสิทธิผลขององคการ จากแนวคิดของ  Fox, Fox, and Wells (1999: 12-18)  
ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารระดับตน โดยการปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่เพื่อใหเกิดผล           
ตอการทํางานของบุคลากร ประกอบดวย 8 บทบาท ไดแก  1) การปฏิบัติการพยาบาล                  
2) การศึกษาและการวิจัย  3) การเปนผูนํา 4) การปฏิบัติงาน  5) การบริหารบุคลากร                 
6) การพัฒนาคุณภาพ 7) การประสานงานอยางเปนระบบ และ 8) การบริหารงานทั่วไป             
ซึ่งถาหัวหนาหอผูปวยสามารถบริหารจัดการไดอยางเหมาะสมภายใตขอจํากัดดานทรัพยากร       
ใหบุคลากรปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย จะสงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สอดคลองกบั
การศึกษาของ สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) พบวาการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ          
หัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประสิทธิผลหอผูปวย 

 
นอกจากการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยแลว การปฏิบัติงานของพยาบาลและ

บุคลากร ยังเกี่ยวของกับปจจัยอ่ืนๆ โดยเฉพาะสภาพแวดลอมขององคการ (อรุณ รักธรรม,2537; 
Litwin and Stringer, 1968; Steers, 1977: 104; Gibson et al., 1979: 526 ) เพราะเปน         
องคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตองานและผูรวมงานถือวาเปนองคประกอบ
สําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลของงาน  (ศิริอนันต  จูฑะเตมีต, 2529; Gibson et al., 1979: 526; 
Kast  and Rosenzweig,1985; Ivancevich and Metteson,1990: 657)  ถาบรรยากาศหอผูปวย 
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ดีมีความเหมาะสมก็สงผลตอการปฏิบัติงานเชนกัน บรรยากาศองคการเปนสิ่งบงชี้ถึงความ      
แตกตางระหวางองคการ และจะเปลี่ยนไปเมื่อสถานการณเปลี่ยนแปลงไป (Brown and 
Moberg,1980: 667) องคการใดมีบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานจะมีผลทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกการทํางานมีความเต็มใจและเสียสละ (Litwin and Stringer, 
1968) ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลดีตอองคการ 
คือองคการเกิดการพัฒนา มีความเจริญกาวหนา มีผลผลิตที่ดี และเพิ่มมากขึ้น  (อุทยั เลาหวเิชยีร, 
2530; อรุณ รักธรรม, 2536; Kast and Rosenzweig,1974)  ซึ่ง Litwin and Burmeister (1992)          
ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการ โดยแบงบรรยากาศองคการออกเปน 12 ดาน ไดแก            
1)ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย  2) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 3)มาตรฐานของ    
การปฏิบัติงาน  4) โครงสรางองคการ   5) การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ  6) การยกยองชมเชย
และใหรางวัล  7) ความรับผิดชอบในงาน 8) การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง                    
9) ความจงรักภักดีในองคการ 10) การสนับสนุนในการปฏิบัตงิาน  11) ความอบอุนในการปฏบิตังิาน 
และ 12) การทํางานเปนทีม จากการศึกษาของบุษบา  ประสารอธิคม (2543) พบวาสภาพแวดลอม
ในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย สอดคลองกับวนิภา วองวัจนะ 
(2534) ที่พบวาสภาพการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการทํางาน และ          
จากการศึกษาของ จฑุาวดี  กล่ินเฟอง (2543) พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธในระดับสูง
กับคุณภาพชีวิตการทํางาน โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนั้นบรรยากาศองคการจึงนาจะมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
โรงพยาบาลชุมชน  เปนบริการที่รัฐจัดใหเพื่อกระจายบริการออกสูชุมชน (ทัศนา บุญทอง, 

2542: 54) มีจํานวน  716 แหง (สถิติกองสาธารณสุขภูมิภาค, 2543)  ใหบริการสุขภาพในระดับ
ปฐมภูมิ  และทุติยภูมิ (ปรีดา แตอารักษ และคณะ, 2543: 1)   หากการบริการทางสุขภาพของ   
โรงพยาบาลชุมชนสามารถใหบริการที่มีประสิทธิภาพแลวยอมทําใหประชาชนสวนใหญ           
ของประเทศ  ไดรับบริการที่มีคุณภาพ สอดคลองกับการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข 

 
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาวทําใหผูวิจัยสนใจศึกษาการปฏิบัติบทบาท              
ดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ โรงพยาบาลชุมชน ซึ่งคาดวาเปนปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนในการนําเสนอตอ        
ผูบริหาร เพื่อใหสามารถพัฒนาการจัดบริการสาธารณสุขไดอยางมีประสิทธิภาพ และกอใหเกิด
ประโยชนสูงสุดแกผูรับบริการ 
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ปญหาการวจิัย 

 
1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาล 

ชุมชน  อยูในระดับใด 
2. การปฏิบตัิบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ    

มีความสมัพนัธกับประสิทธผิลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล    
ชุมชนอยางไร 

 
วัตถุประสงคของการวิจยั 
 

1. เพื่อศึกษาระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย       ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาผูปวย 
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                
โรงพยาบาลชุมชน  

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

หอผูปวยเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท      เปนจุดแหงการสรางสรรค 
คุณภาพ ประสิทธิผลหอผูปวยเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความตองการของ         
ผูรับบริการ   รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่บงบอกวาองคการมีความสามารถในการดําเนินการ
ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins,1990) สอดคลองกับ ภรณี มหานนท (2529: 2)        
ที่วาการประเมินประสิทธิผลขององคการมีเกณฑการประเมินที่นักวิชาการพยายามคิดคน         
การประเมินใหครอบคลุมและเหมาะสมกับองคการที่ตองการวัด โดยGibson et al.(1991)          
ไดเสนอแนวคิดทฤษฎีระบบมาใชวัดประสิทธิผลองคการ โดยนํามิติของเวลาเขามาเกี่ยวของ   
กลาวคือ องคการที่มีประสิทธิผลคือ องคการสามารถรักษาสภาพไวไดในสภาพแวดลอม หรือ
สามารถอยูรอดไดนั่นเอง ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ไดใชแนวคิดของ Gibson et al.  (1991) เปนเกณฑการ
วัดประสิทธิผลหอผูปวย ประกอบดวย 1) ความสามารถในการผลิตหมายถึงการที่บุคลากรในทีม
สุขภาพมีความสามารถใหบริการทั้งดานปริมาณและคุณภาพ 2) ประสิทธิภาพการบริการ      
หมายถึง การที่บุคลากรในทีมสุขภาพสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและสอดคลองกับ             
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ความตองการของผู รับบริการโดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุดและใชเวลานอยที่สุด           
3) ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดีของพยาบาลประจําการที่มีตอการปฏิบัติงาน                
4) ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีความเต็มใจและพรอมที่จะ
เปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาคุณภาพบริการ และ 5) การพัฒนา หมายถึง     
การที่หอผูปวยมีแผนการพัฒนาบุคลากรในทีมสุขภาพ 
 

 จากการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลหนวยศึกษานิเทศกของประเสริฐ           
บัณฑิศักดิ์ (2540) ไดแก ประสิทธิภาพการติดตอส่ือสาร วัฒนธรรมองคการ สภาพการใช
เทคโนโลยี สภาพการเมือง คุณลักษณะของผูนํา การบริหารการเปลี่ยนแปลง การกําหนด          
เปาหมายเชิงยุทธศาสตร การบริหารงานบุคคล ความสามารถในการใชทรัพยากร และ บรรยากาศ
องคการ จะเห็นไดวาความสามารถของผูบริหาร และสภาพแวดลอมเปนสวนหนึ่งของปจจัยที่
กําหนดประสิทธิผลองคการ  เปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการบริหารองคการ (สมยศ  
นาวีการ, 2543) กิจกรรมตางๆที่ดําเนินอยูในหอผูปวยนั้นอยูในความรับผิดชอบของหัวหนาหอ      
ผูปวยเปนบุคลากรหลักในการดําเนินกิจกรรมของหอผูปวย ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดของ 
Fox, Fox, and Wells (1999) ซึ่งประกอบดวย 1) การปฏิบัติการพยาบาล  2)  การศึกษาและ   
การวจิัย  3)  การเปนผูนํา   4)  การปฏิบัติงาน    5)  การบริหารบุคลากร   6) การพัฒนาคุณภาพ  
7) การประสานงานอยางเปนระบบ  และ 8)  การบริหารงานทั่วไป เชน การแกปญหาขอบกพรอง
ของเครื่องมือตางๆ หัวหนาหอผูปวยซึ่งรับผิดชอบกิจการทุกอยางในหอผูปวย จะตองปฏิบัติหนาที่
ในบทบาทของผูบริหารระดับตน ดูแลควบคุม สงเสริม สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถ
ดําเนินไปดวยความสะดวกราบรื่น กอใหเกิดผลผลิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ ซึ่ง Clark and 
Shea (1979) กลาววาหัวหนาหอผูปวยเปนผูรับผิดชอบตอการบริหารจัดการการปฏิบัติงานของ
บุคลากรถือไดวาเปนผูที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานในหนวยงาน 
 

จากการศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลทั่วไปภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ของ สุธิดา ตัณไชยฤทธิกุล (2534) พบวาปญหาของ
หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีปญหาดานการวางแผน และการจัดการเจาหนาที่ ซึ่งในสภาวะการณ
ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงดานสุขภาพของประชาชน มีความสลับซับซอนมากขึ้น ผูบริหารตอง       
มีความรู ความสามารถในการบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและใชทรัพยากรใหนอยที่สุด 
เพื่อตอบสนองตอผูรับบริการตามเปาหมายของโรงพยาบาล (กุลยา  ตันติผลาชีวะ, 2539)       
และสามารถสงเสริมใหบุคคลเกิดความรู ทักษะ  ประสบการณในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงทองกษัตริย   
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ศลโกสุม และสุลักษณ มีชูทรัพย (2535) พบวาผูบริหารควรมีความรูดานการบริหารงาน           
ดานวิชาชีพ และดานวิจัย ซึ่งจะชวยสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย  จากการศึกษาของ หฤทยา 
ปรีชาสุข (2532)  พบวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีปญหาสําคัญอันดับหนึ่งคือ ขาดความรูและ
ทักษะดานการบริหาร และจากการศึกษาของยุวดี เกตุสัมพันธ (2536)  และสมศรี สะหร่ังบิน 
(2534)  พบวาสาเหตุการโอนยาย หรือ ลาออก มาจากความไมพอใจในระบบการบริหาร    
ลักษณะการบริหารของผูบริหาร ซึ่งอาจสงผลถึงประสิทธิภาพของงานต่ําลง  นอกจากนี้  
Mintzberg (1973)  ไดศึกษากิจกรรมของผูบริหารในระดับหัวหนางาน  พบวาการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหาร ประกอบดวย 3 บทบาท ไดแก ดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล                    
ดานขอมูลขาวสาร และดานการตัดสินใจ ซึ่งสงผลตอประสิทธิผลองคการ และจากการศึกษาของ 
Lawler (1986: 24) ที่กลาววาปจจัยหนึ่งที่ทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จคือลักษณะสวนบุคคล    
ซึ่งไดอธิบายไววาเปนความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลตลอดจนแรงจูงใจและทัศนคติ  
ทําใหเกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  และสงผลตอประสิทธิผลองคการคือหอผูปวยนั่นเอง 

 
การที่บุคคลจะปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถนั้นยังเกี่ยวของกับปจจัยอื่นๆ เชน 

สภาพแวดลอมขององคการ (อรุณ รักธรรม, 2537) เพราะเปนองคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึก
ของบุคลากรที่มีตองานและผูรวมงาน ถือวาเปนองคประกอบสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลของงาน 
(ศิริอนันต  จูฑะเตมีต, 2529) การรับรูของบุคคลหรือสมาชิกในองคการเกี่ยวกับองคประกอบหรือ
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการทั้งทางตรงและทางออม  หรือบรรยากาศองคการที่
มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซึ่ง Litwin and Burmeister (1992) ไดกลาวถึงองคประกอบ
ของบรรยากาศองคการประกอบดวยความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ขอตกลงเพื่อมุงสู
ความสําเร็จ มาตรฐานการปฏิบัติงาน  โครงสรางองคการ  การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ         
การยกยองชมเชยและใหรางวัล  ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
ความจงรักภักดีในองคการ  การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  ความอบอุนในการปฏิบัติงาน และ 
การทํางานเปนทีม องคการใดมีบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานจะกอใหเกิดความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงาน จะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กฤษดา ศกัดิ์ศรี, 2534: 455; Litwin 
and Stringer, 1968)  สอดคลองกับการศึกษาของประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) วิเคราะหปจจัยที่มี
ผลตอประสิทธิผลองคการ พบวาบรรยากาศองคการเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิผลองคการ 
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จากแนวความคิดดังกลาวผูวจิัยจึงตัง้สมมติฐานวา 
1.  การปฏิบัติบทบาทดานการบรหิารของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพนัธทางบวกกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน   
2.  บรรยากาศองคการมีความสมัพนัธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน   
 

ขอบเขตการวิจัย 
 
 1.  ประชากรที่ใชในการวิจยัครั้งนี้  คือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนที่ปฏิบัติงาน
ในหอผูปวยใน จํานวน  716  แหง  จาํนวน  7,325  คน  
 กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชมุชนที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน 
และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันระยะเวลา 1 ปข้ึนไป จาํนวน  374  คน 
 2.   ตัวแปรที่ใชในการวิจัยมดีังนี ้
 2.1   ตัวแปรตน  ไดแก 

  2.1.1  การปฏิบัติบทบาทดานการบรหิารของหวัหนาหอผูปวย 
   2.1.2  บรรยากาศองคการ  

 2.2 ตัวแปรตาม ไดแก ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอ
ความสามารถของหัวหนาหอผูปวย ในการแสดงออกถึงความรูความชํานาญของหัวหนาหอผูปวย 
ในการปฏิบัติกิจกรรมดานการบริหารงานในหอผูปวยตอผูรับบริการ  ผูรวมงานในสายงานและ
ระหวางสายงานใหประสบผลสําเร็จโดยมีจุดมุงหมายใหเกิดประสิทธิผลหอผูปวย  วัดโดย        
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Fox, Fox, and Wells (1999) ประกอบดวย  

 1.1  การปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติการพยาบาล
กับผูปวยโดยตรง เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจผูปวยและครอบครัว 

 1.2  การศึกษาและการวิจัย หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติดานการสอน
เจาหนาที่ นักศึกษา ผูปวยและญาติ และมีสวนรวมในการวางแผนหลักสูตร ตลอดจนมีสวนรวม
โดยตรงในงานวิจัย 
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 1.3  การเปนผูนํา หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีการติดตามงานกับบุคลากร 
อยางใกลชิดมีการประชุมบุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปนทางการและ              
ไมเปนทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ แสดงพฤติกรรมที่   
เปนตัวอยางในทางที่ดี 

 1.4 การปฏิบัติงาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีการจัดตารางการทํางาน   
ใหเหมาะสม การจัดบุคลากร การจัดหาทรัพยากรสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ   
มีการวางแผนการทํางาน การบริหารงบประมาณ มีการริเร่ิมโครงการเฉพาะของหนวยงาน        
และมีการติดตามปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 1.5 การบริหารบุคลากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีสวนรวมในการ
สัมภาษณบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน  การเปนที่ปรึกษา การประเมินผล  การแกปญหา   
ความขัดแยงตางๆ 

 1.6 การพัฒนาคุณภาพ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีการติดตาม             
การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล และมีการต้ังคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพ      
การพยาบาลในหนวยงาน 

 1.7 การประสานงานอยางเปนระบบ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมี          
การพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลกับแพทย ผูบริหารตางๆ ของโรงพยาบาล และผูบริหารอืน่ๆทีเ่กีย่วของ
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งรวมเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาล  

1.8 การบริหารงานทั่วไป หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยบริหารเวลาใน                 
การใชคอมพิวเตอร การตอบจดหมาย หนังสือ เอกสารตางๆ รวมถึงการใชโทรศัพท                   
การวางแผนการเดินทางระหวางหนวยงาน และการแกปญหาขอบกพรองของเครื่องมือตางๆ 

 
2. บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอสภาพการณใน   

หอผูปวยซึ่งเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานของบุคลากรใหทํางานรวมกันอยางดี วัดโดยแบบสอบถาม 
ตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) ประกอบดวย  

2.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย  หมายถึง ขอกําหนด หรือ คูมือการ
ปฏิบัติงานที่มีการกําหนดเปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวยไวอยางชัดเจน       
ใหพยาบาลประจําการเขาใจไดงายสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และมีความ        
สอดคลองกับพันธกิจ 
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2.2 ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ หมายถึง มีการประชุมสรางพันธสัญญา     
รวมกันของบุคลากรในหอผูปวย ดวยการอุทิศตนของพยาบาลประจําการเพื่อมุงสูเปาหมายและ
ความสําเร็จของหอผูปวย 

2.3  มาตรฐานของการปฏิบัติงาน หมายถึง มีการกําหนดขั้นตอนและแนวทางใน
การปฏิบัติงาน ทีส่ามารถตรวจสอบและประเมนิคุณภาพได และนาํผลการตรวจสอบประเมนิคุณภาพ
มาปรับปรุงพฒันางานใหมคีุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 

2.4 โครงสรางองคการ หมายถึง มีการกําหนดสายการบังคับบัญชาที่เอ้ือตอ     
การดําเนินงานของหอผูปวย ดวยการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน มีการติดตอสื่อสาร และ       
ประสานงานที่คลองตัว เอื้อตอการปฏิบัติของพยาบาลประจําการ 

2.5 การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ  หมายถึง มีการกําหนดกฎระเบียบ และ     
ขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร ใหพยาบาลประจําการไดรับทราบอยางทั่วถึงสามารถปฏิบัติ    
ตามไดและเปนกฎระเบียบที่ใชกับพยาบาลประจําการทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

2.6  การยกยองชมเชยและใหรางวัล  หมายถึง มีนโยบายการใหแรงจูงใจโดยการ
ยกยองชมเชย เมื่อพยาบาลประจําการปฏิบัติหนาที่ไดเหมาะสม มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และแจงใหผูปฏิบัติงานรับทราบ 

2.7 ความรับผิดชอบในงาน  หมายถึง มีการมอบหมายภาระความรับผิดชอบ     
ที่เปนลายลักษณอักษรใหกับพยาบาลประจําการไดอยางเหมาะสมกับแตละตําแหนงงาน และ
ขอบเขตวิชาชีพ 

2.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง หมายถึง การเปดโอกาสใหพยาบาล
วิชาชีพทดลองเรียนรู ส่ิงใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนใน             
การปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมส่ิงใหมนั้นจะไมประสบผลสําเร็จก็จะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิ 
หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 

2.9  ความจงรักภักดีในองคการ หมายถึง มีกลยุทธใหพยาบาลประจําการในหอ
ผูปวยมีความรูสึกเปนเจาของหอผูปวย รูสึกมีคุณคาในตนเอง โดยใหความเคารพในความเปน
บุคคลของพยาบาลประจําการ 

2.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ในหอผูปวยไดใหการสนับสนุน 
สงเสริมและชวยเหลือ พยาบาลประจําการในดานสิ่งอํานวยความสะดวก จัดหาวัสดุอุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใช งบประมาณ และจัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
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2.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยใหความเปนกันเอง
กับพยาบาลประจําการ โดยพยาบาลประจําการสามารถขอคําปรึกษาเมื่อมีปญหาหรือตองการ     
คําแนะนําปรึกษา รวมถึงความไววางใจของพยาบาลประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวย 

2.12 การทํางานเปนทีม หมายถึง  ภายในหอผูปวยมีการทํางานเปนทีม มีความ
เอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่เปนประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปน
เจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 

 
3. ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอ                

ผลการดําเนินงานของหอผูปวย วัดโดยแบบสอบถามตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991)            
ที่ประกอบดวยตัวบงชี้ดานความสามารถดานการผลิต ประสิทธิภาพการบริการ ความพึงพอใจ 
ความสามารถในการปรับตัว และการพัฒนา  
 3.1 ความสามารถในการผลิต หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอ
การปฏิบัติกิจกรรมในการบริการพยาบาลของพยาบาลประจําการ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายและ
นโยบายของหอผูปวย ทั้งดานปริมาณ เชน จํานวนบุคลากรเพียงพอตอความตองการใชบริการ
พยาบาล ระยะเวลาการรอคอย ความเสมอภาคในการใหบริการ และดานคุณภาพการปฏิบัติการ
พยาบาล เชน อัตราการติดเชื้อ อัตราการไดรับอุบัติเหตุระหวางการดูแลรักษา ความผิดพลาดใน
การบริหารยา เปนตน 

3.2 ประสิทธภิาพการบริการ หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ
ปฏิบัติกิจกรรมพยาบาล ในการใชทรัพยากรเพื่อใหเกิดประโยชนสงูสดุ การใหบริการสอดคลองกบั
ปญหาและความตองการของผูปวยตามมาตรฐานวิชาชพี การใชวัสดุอุปกรณใหเกิดประโยชน
สูงสุดและใชเวลานอยที่สุด ทําใหระยะเวลาการอยูโรงพยาบาลของผูปวยสัน้ลง และมีการใช
อุปกรณการแพทยอยางคุมคา เปนตน 

3.3  ความพึงพอใจ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน อันประกอบไปดวย ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายของปฏิบัติงาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือลักษณะงานที่สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความ
รับผิดชอบ ความตั้งใจและความเอาใจใสตอการปฏิบัติหนาที่ ตลอดจนความกาวหนาในหนาที่การ
งาน 

3.4  ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มี
ตอการปฏิบัติกิจกรรมพยาบาล การยอมรับตอการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานและระเบียบใหมๆ
ดวยความรวดเร็วเหมาะสมกับสถานการณ  เพื่อพัฒนาบริการพยาบาลที่สอดคลองกับนโยบาย
ของโรงพยาบาล 
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3.5 การพัฒนา  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอหอผูปวยวามี
แนวทางการพัฒนาบุคลากร พยาบาลประจําการไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาในรูปแบบตางๆ 
เชนการเขารับการอบรม  การเขารวมประชุมสัมมนา การใหโอกาสลาศึกษาตอ การสอนงาน 
ตลอดจนการใหเวลา และโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

 
4. พยาบาลประจําการ หมายถงึ พยาบาลวชิาชพีที่ปฏิบัติงานทีแ่ผนกผูปวยใน และ

ปฏิบัติงานรวมกับหวัหนาหอผูปวยคนปจจุบัน ระยะเวลา 1 ปข้ึนไป  
 
 5. โรงพยาบาลชุมชน  หมายถงึ  โรงพยาบาลของรัฐ ในสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ ที่มี
เตียงรับผูปวยตั้งแต 10-120 เตียง 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

 
1. เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูบริหารการพยาบาลในการพฒันากระบวนการดําเนินงานของ

หอผูปวยและกลุมงานการพยาบาลอยางครอบคลุม  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ
โรงพยาบาลตอไป 

2. เพื่อเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารในการสงเสริมสนับสนุนปจจัยที่เอือ้ตอประสิทธภิาพ
การปฏิบัติงาน 
 3. เพื่อเปนแนวทางในการศกึษาวิจัยประสิทธิผลของหอผูปวยตอไป 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการ  กับประสิทธิผลของหอผูปวย  โรงพยาบาลชุมชน ผูวิจัยไดศึกษา คนควาแนวคิด 
ทฤษฎีจากตํารา เอกสาร  และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  สรุปสาระสําคัญที่เปนประโยชนตอการวิจัย   
นําเสนอเปนลาํดับในแตละหัวขอดังนี้ 

 
1.  โรงพยาบาลชุมชน 

1.1  หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
1.2  การแบงสวนราชการโรงพยาบาลชุมชน 
1.3  แนวทางการบริหารงานโรงพยาบาลชุมชนเชงิคุณภาพ 

  1.4 บรรยากาศองคการโรงพยาบาลชุมชน 
 
 2.  ประสิทธิผลองคการ 

2.1 องคการ 
   2.1.1  ความหมายขององคการ 
   2.1.2  ลักษณะองคการที่เปนเลิศ 

2.2 องคการพยาบาล 
2.2.1  ความหมายองคการพยาบาล 
2.2.2  ลักษณะขององคการพยาบาล 
2.2.3  โครงสรางองคการพยาบาล 
2.2.4  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล 

2.3  ความหมายประสทิธิผลองคการ 
2.4  แนวคิดทฤษฎีประสิทธผิลองคการ 
2.5  แนวทางการประเมนิประสิทธิผลองคการ 
2.6  แนวทางการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
 2.6.1    ความสามารถในการผลิต 

   2.6.2  ประสิทธิภาพการบริการ 
   2.6.3  ความพงึพอใจ 
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   2.6.4  ความสามารถในการปรับตัว 

2.6.5  การพฒันา 
 

3.  การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
3.1  บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

3.1.1  บทบาทของหวัหนาหอผูปวย 
3.1.2  หนาทีค่วามรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
3.1.3  กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

3.2  ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบรหิารของหัวหนาหอผูปวย
กับประสิทธิผลองคการ 

 
4. บรรยากาศองคการ 
 4.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 4.2  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

4.3  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับประสิทธิผลองคการ 
 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลชุมชน 
 

 โรงพยาบาลชุมชนเปนสถานบริการทางการแพทยและสาธารณสุข ที่มีเตียงรับผูปวยไว
รักษาภายในตั้งแต 10-120 เตียง (ไมเกิน 150 เตียง) ประจําชุมชนระดับอําเภอ เปนศูนยบริการ
และวิชาการทางดานสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การควบคุมปองกันโรค การปรับปรุง
สุขาภิบาลและส่ิงแวดลอมชุมชน และการฟนฟูสภาพในระดับอําเภอ ทําหนาที่เสมือนหนึ่งเปน
สถานีอนามัยประจําตําบลที่ตั้งของโรงพยาบาล ซึ่งครอบคลุมประชากรประมาณหนึ่งแสนคน    
เปนหนวยงานที่ขึ้นตรงตอสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด มีผูอํานวยการเปนหัวหนาหนวยงาน 
 

1.1 หนาที่และความรับผิดชอบของโรงพยาบาลชุมชน 
1.1.1 ทําการตรวจวินิจฉัยและใหการบําบัดรักษาผูปวย ทั้งภายในและภายนอก  

โรงพยาบาล 
1.1.2 จัดทําแผนงาน โครงการ และดําเนินการใหบริการทางสาธารณสุขแก

ประชาชนเกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพ การปองกันและควบคุมโรคติดตอ งานสุขาภิบาลและ
อนามัย ส่ิงแวดลอม งานทันตสาธารณสุข งานสุขภาพจิต 

1.1.3  การจัดบริการรักษาพยาบาลแบบหนวยเคลื่อนที่ การจัดและควบคุมระบบ
การสงตอผูปวยและการรักษาพยาบาลทางวิทยุในฐานะที่เปนเครือขายยอย 

1.1.4 นิเทศ ฝกอบรม และพัฒนาเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบลและอําเภอ 
ใหมีความรูความสามารถในดานการใหบริการทางการรักษาพยาบาล ตามนโยบาย แผนงานและ
โครงการตางๆ เชน การจัดบริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน การสาธารณสุขมูลฐาน โครงการ
บัตรสุขภาพ โครงการรณรงคเพื่อปรับปรุงคุณภาพชีวิตของประชาชน เปนตน 

1.1.5  ศึกษา วิเคราะห และจัดทําสถิติขอมูลเกี่ยวกับงานสาธารณสุข และจัดทํา
รายงานผลการปฏิบัติงานปญหาและแนวทางแกไขปญหา เสนอหนวยเหนือตามลําดับ 

1.1.6 ประสานงานกับเจาหนาที่และหนวยงานสาธารณสุข เจาหนาที่และ
หนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เพื่อใหการดําเนินงานสาธารณสุขและการแพทยของโรงพยาบาลชุมชน 
ไดผลดีตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว 
 

1.2 การแบงสวนราชการโรงพยาบาลชุมชน 
เนื่องจากโรงพยาบาลชุมชนมีขนาดเตียงและศักยภาพที่แตกตางกัน ภารกิจที่

ดําเนินการจึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมตามสภาพปญหาของแตละพื้นที่ โดยมีการแบงงานดังนี้
กลุมงานเทคนิคบริการทางการแพทย   ฝายบริหารงานทั่วไป  กลุมงานการพยาบาล  ฝายสงเสริม
สุขภาพ  ฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค ฝายเภสัชกรรมชุมชน และฝายทันตสาธารณสุข 
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กลุมงานการพยาบาล 
 

รับผิดชอบในการวางแผน สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา
วิเคราะหและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการพยาบาล สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล นิเทศงาน     
ติดตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแกเจาหนาที่ สนับสนุนการ
จัดบริการและการพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆ              
ที่เกี่ยวของ ประกอบดวยงานตางๆดังนี้ 

1. งานผูปวยนอกและอุบัติเหตุ  
ใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีอาการรุนแรง ผูปวยที่ไดรับอุบัติเหตุ และผูปวยที่

มีภาวะเจ็บปวยฉุกเฉิน เพื่อชวยชีวิตเบื้องตนใหรอดจากภาวะวิกฤตและความพิการ คัดกรองผูปวย
และชวยแพทยในการตรวจรักษาโรคทั่วไป ใหการพยาบาลผูปวยระหวางและหลังการการตรวจรักษา 

2.  งานผูปวยใน 
ใหบริการพยาบาลผูปวยที่รับรักษาในโรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง 

จนกระทั่งจําหนายกลับบาน โดยใหบริการพยาบาลครอบคลุมทั้งดานการรักษาพยาบาล การฟนฟู
สภาพ การสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรค เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและเอาใจใสทั้งดาน
รางกายและจิตใจ รวมทั้งใหการสนับสนุนผูปวยในรายที่จําเปนตองใหบริการรับ – สงตอ 

3.  งานหองผาตัด 
ใหบริการพยาบาลผูปวยที่ไดรับการตรวจวินิจฉัย และหรือรักษาโรคดวย    

การผาตัดแบบครบวงจรอยางตอเนื่อง โดยเริ่มต้ังแตการตรวจเยี่ยมเพื่อประเมินอาการผูปวย          
การเตรียมและดูแลผูปวยทั้งดานรางกายและจิตใจ การใหบริการระงับความรูสึกเฉพาะที่และ     
ทั่วไปในระยะกอนผาตัดและหลังผาตัด รวมทั้งการประสานงานเพื่อการสงตอการพยาบาล 

4. งานหองคลอด 
ใหบริการคลอด หรือการดูแลการรอคลอด หลังคลอด ระยะตน และการดูแล

ทารกแรกเกิด ใหปลอดภัยในทุกระยะของการคลอด รวมทั้งการสงเสริมการเลี้ยงบุตรดวยนมมารดา 
5. งานหนวยจายกลางรับผิดชอบจัดเตรียมชุดเครื่องมือ เครื่องใชทางการ

รักษาพยาบาล ซึ่งผานขบวนการทําลายเชื้อ  การทําใหสะอาด  และทําใหปลอดเชื้อ  เพื่อใหบริการแก    
หนวยงานในโรงพยาบาลไดอยางเพียงพอกับความตองการใชและไดมาตรฐาน 

 
1.3 แนวทางการบริหารงานโรงพยาบาลชุมชนเชิงคุณภาพ 

  ในการบริหารงานโรงพยาบาลชุมชน ที่มุงเนนประสิทธิภาพของงาน ผูบริหารตองมี     
วิสัยทัศนที่กวางไกลและคํานึงถึงพันธะกิจของโรงพยาบาลชุมชนเปนหลัก การบริหารงานของ
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คณะกรรมการบริหารงานของโรงพยาบาลชุมชนที่ตองทํางานผานฝายและกลุมงานตางๆ         
ตามบทบาทหนาที่กฎหมายรองรับตามกรอบอัตรากําลัง (Vertical Organization)                     
เปนหลักแลวนั้น การผสมผสานหลักการพัฒนาที่ยึดกิจกรรมเปนหลัก การเนนคนเปนศูนยกลาง
ของการพัฒนาและการมีสวนรวมของคนในองคการ โดยมีแนวทางการทํางานเชิงประสานงาน 
(Matrix Organization)  ที่อาจจะแบงงานออกเปนแตละดาน  มีผูรับผิดชอบที่มาจากฝายตางๆ     
ที่เกี่ยวของมารวมกันดําเนินงานในลักษณะการทํางานเปนทีม โดยอาศัยหลักการดังตอไปนี้ 
(กระทรวงสาธารณสุข, 2542: 124) 

1.3.1  การมองปญหาแบบองครวม (Holistic Approach)  
 1.3.2  การแกปญหาแบบผสมผสาน การมีสวนรวมของทุกสาขาวิชาชีพ บุคลากร

ทุกระดับและประชาชนที่มีสวนเกี่ยวของกับปญหา 
 1.3.3  คํานึงถงึประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการดําเนินงาน 
 1.3.4  การพัฒนาคุณภาพของงานที่เปนไปอยางตอเนื่อง และยั่งยืน 
 1.3.5  ลดการขัดแยง การบริหารจัดการในเชิงระบบและดานบุคคล 
 1.3.6 สนองตอบความตองการและปญหาของชุมชน ในดานการใหบริการทาง

การแพทยและสาธารณสุขอยางแทจริง 
 

 1.4 บรรยากาศองคการโรงพยาบาลชุมชน 

   โรงพยาบาลชุมชนเปนสถานบริการในชุมชนที่เชื่อมโยงเปนเครือขายกับสถานีอนามัย 
และสถานบริการอื่นๆ และเชื่อมโยงกับชุมชนในการพัฒนาสุขภาพของประชาชน โครงสราง      
องคการภายในโรงพยาบาลเปนแบบแบนราบ สายการบังคับบัญชาสั้น ดานอัตรากําลัง              
ในภาพรวมมีกําลังคนเพิ่มมากขึ้นในชวง 20 ปที่ผานมา แตก็มีการขยายบทบาท ขยายงาน        
ขยายกรอบอัตรากําลังอยางรวดเร็ว จึงทําใหโรงพยาบาลชุมชนก็ยังประสบปญหาการขาดแคลน
กําลังคน โดยเฉพาะแพทยอยางตอเนื่องมาโดยตลอด  สวนพยาบาลวิชาชีพและพยาบาลเทคนิค
เปนบุคลากรจํานวนมากที่สุดที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนเทากับรอยละ 61.7 (ทัศนา        
บุญทอง, 2543: 54)  แตมีเพียงรอยละ 70 ของกรอบอัตรากําลัง บุคลากรพยาบาลสวนใหญจะ
เปนคนในพื้นที่ มีความสัมพันธใกลชิดกันลักษณะบรรยากาศในการทํางานจะเปนแบบเปด 
สามารถติดตอส่ือสารกันไดรวดเร็ว  ดานความสามารถในการใหบริการ โรงพยาบาลชุมชนที่มี
ขนาดใหญจะมีความสามารถในการใหบริการสูงกวา โรงพยาบาลที่มีขนาดเล็ก (ปรีดา  แตอารักษ
และคณะ, มปป.: 12) จากการวิเคราะหโรงพยาบาลชุมชน (พ.ศ. 2540-2544) พบวาลักษณะที่
เปนจุดแข็งของโรงพยาบาลชุมชนคือลักษณะงานเปนงานบริการและชวยเหลือประชาชน      
ประชาชนใหการยอมรับในระดับหนึ่ง มีทรัพยากรสนับสนุนการทํางานตางๆคอนขางพรอม 
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ระเบียบเงินบํารุงยืดหยุนและคลองตัว (ปรีดา  แตอารักษและคณะ, มปป.: 18) การดูแลผูปวยใน
ไมไดแบงแยกสาขาชัดเจน ระบบการบริการไมซับซอน แตเปนบริการที่หลากหลายผสมผสานมี
ความยืดหยุนในการใหบริการ (สุมาภรณ แซลิ้ม และกรรณิกา  เรืองเดช, 2541: 122; ทัศนา      
บุญทอง, 2543: 48) จากสภาพการขาดแคลนแพทยทําใหพยาบาลมีบทบาทดานการดูแลผูปวย 
ตรวจรักษาโรคเบื้องตนและในกรณีฉุกเฉิน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกันระหวางสหสาขาวิชาชีพ 
ทําใหงายตอการประสานงาน เกิดบรรยากาศการทํางานเปนทีม ในดานการพัฒนาคุณภาพ       
โรงพยาบาลมีโครงการตางๆ มีคณะกรรมการดําเนินงานเปนการดําเนินงานแบบครอมสายงาน 
(Matrix Line) มีเจาหนาที่จากแผนกตางๆรวมกันทํางาน ทําใหเขาใจสภาพความเปนจริงและ
ปญหาในการดําเนินงานและรวมกันหาแนวทางการแกไข  
 
2.  ประสิทธผิลองคการ 
 

2.1 องคการ 
 

 2.1.1  ความหมายขององคการ 
 

 พจนานุกรม ฉบับบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 (2535) ไดนิยามองคการวาหมายถงึ 
ศูนยรวมของกิจการที่ประกอบเปนหนวยเดียวกัน 

 

 ธงชัย สันติวงษ (2541) ไดนิยามองคการวา หมายถึง กลุมบุคคลซึ่งไดมีการ
รวมตัวกันและทํากิจกรรมรวมกันโดยมีการประสานงานกันเปนอยางดี เพื่อที่จะสามารถทํางานให
บรรลุวัตถุประสงคเดียวกันหรือหลายๆวัตถุประสงค 

 

 Steers (1977) ไดใหความหมายไววา เปนระบบของกิจกรรมการประสานงาน 
และการติดตอส่ือสารกันระหวางบุคคลซึ่งมีความเต็มใจในการประสานงานเพื่อมุงสูจุดมุงหมาย 
 

 Katz and Khan (1978) ไดนิยามองคการวา หมายถึง เปนระบบเปดที่มีการ
เคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยางเปนกระบวนการตอเนื่องประกอบดวย ปจจัยนําเขา (input) 
กระบวนการ (process) และผลผลิต (out put) 
 

 Kast and Rosenweig (1979) ไดนิยามองคการวา หมายถึง การรวมตัวของ
บุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกัน เปนระบบของสังคมที่ทํางานเปนกลุมซ่ึงมีปฎิกริยารวมกัน และเปน
ระบบของเทคโนโลยีที่ถูกรวบรวมมาใชในกรณีตางๆ 
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 Brown and Moberg (1980) ไดนิยามองคการวา หมายถึง เปนสถาบันหนึ่งของ
สังคมซึ่งประกอบไปดวยพฤติกรรมตางๆ โดยมีการแบงงานกันทําตามความถนัดเฉพาะดานเพือ่ให
บรรลุเปาหมาย 
 

 Mesoon, Alber and Khedouri (1985) ไดนิยามองคการวา หมายถึง กลุมของ
บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมกันดําเนินการโดยมีวัตถุประสงครวมกัน และมีความเต็มใจเขา
มารวมกันทํางาน  เพื่อผลประโยชนของสมาชิกฝายตางๆ 
 

 จากความหมายขององคการที่กลาวมาแลวนั้น สรุปไดวา องคการ หมายถึง การ
ที่บุคคลตั้งแต 2 คน ขึ้นไปมารวมตัวกันในการทํากิจกรรมโดยมีความรวมมือ ติดตอสื่อสาร 
ตลอดจนการมีปฎิสัมพันธรวมกัน เพื่อรวมกันทํางาน และประสานงานกันอยางเปนระบบ โดย
อาศัยเทคนิค วิทยาการ หรือเทคโนโลยีตางๆเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ และจะเปน
องคการที่เปนเลิศในการใหการบริการแกผูรับบริการ  
 

2.1.2  ลักษณะองคการที่เปนเลิศ 
 

 Daft (2001: 483- 487) ไดเสนอวาองคการที่เปนเลิศมีสวนประกอบ 4 ดานดงันี ้
   1. มุงเนนกลยุทธ (Strategic Orientation) องคการที่เปนเลิศไดนั้นเกิด
จากแรงผลักดันจากลูกคา โดยมีกลยุทธใหความใกลชิดกับลูกคา มีเปาหมาย และจุดประสงคที่ชัดเจน 
สรางเครือขายระหวางองคการ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารโดยมีจุดมุงหมายสูความพึงพอใจ
ของลูกคา 
   2. การจัดการที่เปนเลิศ (Top Management) เทคนิคการจัดการ และ
กระบวนการเปนทิศทางขององคการที่เปนเลิศ ซึ่งมีสวนประกอบที่เกี่ยวของกับผูบริหารที่จะทําให
องคการประสบความสําเร็จ คือ วิสัยทัศนของผูนํา ตองมีการปฎิบัติ การเปลี่ยนแปลง และ        
การเรียนรู สงเสริมพื้นฐานของความมีคุณคา และมีความยืดหยุนในการจัดการกับความรู 
 3. รูปแบบขององคการ (Organization Design) ประกอบดวยลักษณะ 5 
ประการคือ   

3.1 รูปแบบที่เรียบงายของบุคลากร     
3.2 มีการเสริมสรางพลังอํานาจ       
3.3 มีโครงสรางแบบแนวราบ และมีความรวมมือ 
3.4 มีความสมดุลยระหวางการวัดการปฎิบัติงานในเชิงธุรกิจ

และที่ไมใชธุรกิจ   
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3.5 มีการใชเทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร 
4. วัฒนธรรมองคการ (Coorperate Culture)  การที่บุคลากรจะมี  

ความยึดมั่นผูกพันตอความสําเร็จขององคการไดนั้น บุคลากรในองคการจะตองมีการสราง
บรรยากาศแหงความไววางใจ มีการแบงปนขอมูลขาวสาร สนับสนุนใหบุคลากรเพิ่มผลผลิต           
มีวิสัยทัศนที่กวางไกล มีการปรับตัวและการเรียนรู 
 

 2.2 องคการพยาบาล 
 

2.2.1.  ความหมายองคการพยาบาล 
 

 องคการพยาบาล  (Nursing Organization) เปนองคการสุขภาพที่มีความสําคัญ 
และมีบุคคลจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาล   ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายขององคการพยาบาล
ไวแตกตางกัน ดังนี้ 

 

 บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร (2533: 25)  กลาววา องคการพยาบาล คือ โครงสรางที่
ไดจัดตั้งขึ้นโดยมีบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปรวมกลุมกันดําเนินกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของกับ  
การพยาบาล เพื่อใหการบริการที่มีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว 
 

 อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม (2534) กลาววา องคการพยาบาลเปนการรวมกลุมของ
พยาบาลระดบัตางๆ เพื่อใหบริการพยาบาลแกผูปวย ครอบครัว และชุมชนตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวไดโดยอาศัยทรพัยากรการบริหารตางๆ 
 

 ฟาริดา  อิบราฮิม (2537)  ไดใหความหมายองคการพยาบาลวา เปนการรวมกลุม
ของพยาบาลอยางมีระบบเพื่อทําหนาที่ตางๆใหงานของวิชาชีพการพยาบาลประสบผลสําเร็จ 
 

 สุลักษณ  มีชูทรัพย (2539: 39)  ไดใหความหมายองคการพยาบาลวา เปนการ
รวมกลุมของพยาบาลในระดับตางๆเพื่อใหบริการพยาล (nursing service) ใหสําเร็จตาม        
วัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวย และผูที่ไมสามารถชวยเหลือตนเองไดทั้งทางรางกาย 
จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค 
และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยของประชาชน 

 

 Huges (1990 อางถึงใน ยุพดี  โสตถิพันธ, 2539: 5)   กลาววา องคการพยาบาล
เปนองคการทางสุขภาพที่ถูกกําหนดขึ้นมาเพื่อแกปญหา และสงเสริมคุณคาส่ิงใหมๆใหสังคม   
โดยรวมการดูแลสุขภาพในทุกสาขาซึ่งตองอาศัยทักษะ ความสามารถของพยาบาลใน            การ
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ปฎิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเชื่อของสังคม เพื่อใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 

  

 สรุปความหมายขององคการพยาบาล หมายถึง การรวมกลุมของพยาบาลใน
ระดับตางๆ ตั้งแต 2 คนขึ้นไป เพื่อใหการพยาบาลอยางมีระบบโดยตองอาศัยทักษะ              
ความสามารถของพยาบาลในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงคของ
งานวิชาชีพการพยาบาล และองคการที่กําหนดไว 

 

 2.2.2 ลักษณะขององคการพยาบาล   
 

องคการพยาบาลเปนองคการยอยองคการหนึ่งของโรงพยาบาล ซึ่งนับไดวา
เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่ง เนื่องจากมีจํานวนบุคลากรสูงที่สุดในองคการสุขภาพประกอบกับ   
องคการพยาบาลมีลักษณะขององคการที่มีแบบแผน และไมมีแบบแผนอยูดวยกันในการใหบริการ
แกผูปวย ครอบครัวและชุมชนโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง นอกจากนี้องคการพยาบาลยังประกอบ
ไปดวยบุคลากรพยาบาลทั้งระดับบริหาร ระดับพยาบาลประจําการ และระดับอ่ืนๆมารวมกัน
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล  

 

องคการพยาบาลเปนระบบเปด (Sullivan and Decker, 1988) มีส่ิงแวดลอม
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และเปนองคการขนาดใหญ มีระบบงานคอนขางสลับซับซอน กลุมงาน
การพยาบาล และบุคลากรพยาบาลในองคการตองมีความรวมมือในการทํางานเปนทีม การติดตอ
ประสานงานระหวางบุคคล ดังนั้นการกําหนดโครงสรางพยาบาลที่พยาบาลจะตองคํานึงถึงหลาย
ประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของบุคคลในองคการพยาบาล กลยุทธ
ในการบริหาร เปนตน  (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2533: 26-27) โดยตองกําหนดโครงสราง และจัด
องคการใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรสงเสริม
สนับสนุนใหประสบความสําเร็จตามทิศทางของตนเอง และองคการรวมกัน นอกจากนี้ยังเปนการ
จัดโครงสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการตามเปาหมาย และวัตถุประสงคขององคการ 
ซึ่งรวมถึงการจัดแบงงาน ใหอํานาจตามหนาที่ ชวงการบังคับบัญชา (Span of Control) และ  
โครงสรางของหนวยงาน พัฒนาบุคลากรทั้งที่มีแบบแผน และไมมีแบบแผน (Gilley and 
Eggland, 1989: 107) ซึ่ง สุลักษณ   มีชูทรัพย (2539) ไดกลาวถึงหลักการจัดองคการ หรือการจัด
รูปงานไว 6 ประการคือ  1) การถือเอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชนองคการราชการจะ
แบงเปนกระทรวง ทบวง กรม  2) ถือเอากระบวนการของงานโดยแบงการดําเนินงานออกเปน
ขั้นตอน 3) ถือเอาเขต หรือพื้นที่โดยแบงตามสถานที่ตั้ง  แบงตามภาคเปนเขต   4) ถือเอาเวลาโดย
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แบงเปนผลัดหรือเวร 5) ถือเอาผูรับบริการ และ 6) ถือเอาความคลายคลึงของงานแบงเปนแผนกตาม
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

 

นอกจากนี้องคการพยาบาลยังแบงลกัษณะขององคการเปน 2 ลักษณะ (พวงรัตน 
บุญญานุรักษ, 2536: 24) คือ 

1. ลักษณะตามสายการบังคับบัญชา (Line Organization) 
2. ลักษณะงานของการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย (Functional Organization)  

 

 2.2.3 โครงสรางองคการพยาบาล  
 

 โครงสรางองคการพยาบาลเปนแผนผังที่แสดงให เห็นถึงหนาที่ โดย
กําหนดการปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ รวมถึงการติดตอส่ือสารทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ       จัดแบงตามความชํานาญเฉพาะสาขาและกําหนดระดับการบริหารงานหลายระดับ 
ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานและบุคลากรที่ชวยใหการดําเนินงานขององคการ
มี      ประสิทธิภาพสงูสุด (ยุพดี โสตถิพันธ, 2539: 45) ดังนั้นการดําเนินงานขององคการพยาบาล
จะตองกําหนดเปาหมายใหชัดเจน ในการกําหนดโครงสรางมีลักษณะสําคัญดังนี้ (สุลักษณ มีชู
ทรัพย, 2539;  บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2533)  
 1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or Line of Authority) แสดงใหเห็น
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ซึ่งบงบอกถึงตําแหนงหนาที่ความ
รับผิดชอบ   ลดหล่ันกันลงมา สายการบังคับบัญชาขององคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall 
Structure) หรือแบนราบ (Flat Structure) ก็ได อาจสั้นหรือยาวก็ไดข้ึนอยูกับขนาดองคการ และ
องคการนั้นใชระบบบริหารในลักษณะการกระจายอํานาจ หรือรวมอํานาจ สายการบังคับบัญชาไม
ควรกาวกาย หรือซอนกัน และไมควรใหมีระดับชั้นมากเกินไป เพราะไมสะดวกในการควบคุม 
 2. ชวงการบังคับบัญชา หรือขอบเขตของการควบคุมงาน (Span of Control) 
แสดงใหทราบวาผูบั งคับบัญชามีขอบเขตความรับผิดชอบแค ไหนเพียงใด  บอกจํานวน  
ผูใตบังคับบัญชา และหนวยงานที่รับผิดชอบ ควรคํานึงถึงความสามารถของบุคคลเปนหลัก 
  3. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) หมายถึง อํานาจ
ในการสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรตอง
กําหนดและระบุใหชัดเจนไมใหซ้ําซอนกาวกายกัน และชวยสงเสริมใหเกิดความรับผิดชอบรวมกัน
ทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
  4. หนวยงานหลักและหนวยงานชวย (Line and Staff Position) หนวยงาน
หลักเปนหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่โดยตรงตามความประสงคหรือจุดมุงหมายขององคการที่ตั้งขึ้น 
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ซึ่งผูที่ปฏิบัติงานนี้จะตองรับผิดชอบตามหนาที่  สวนหนวยงานชวยอาจแบงออกเปน 2 สวน คือ 
หนวยงานชวยทางวิชาการ และหนวยงานชวยทางการบริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนํา
แกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมมีหนาที่เกี่ยวกับการตัดสินใจของผูบังคับบัญชาหรือหนวยงาน
หลักแตอยางใด 
  5. การติดตอส่ือสารและการประสานงานระหวางหนวยงานยอยตางๆ  
(Channel of Communication)  ควรตองกําหนดใหชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูล
ขาวสารระหวางหนวยงานและองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

  องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบงานหลัก 
(Line organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดา ไมสลับซบัซอน มีสายการบังคับ
บัญชาโดยตรงจากหัวหนาหนวยงานไปยังผูใตบังคับบัญชา  โครงสรางแบบนี้สามารถขยายไดงาย 
ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นมีหลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2-3 ชั้น แลวแตหนวยงาน 
(สุลักษณ  มีชูทรัพย, 2539: 33-34)  ซึ่งงายตอการเขาใจ แสดงใหเห็นถึงหนาที่ความรับผิดชอบ 
ชัดเจน  การติดตอส่ือสารเปนไปอยางรวดเร็ว  (สะดวกสําหรับผูบริหารในการควบคุมงาน) 
 

 2.2.4 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาล 
 

  การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่ เปน
กระบวนการ  โดยผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ทีจ่ะ
ทําใหการดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ จําแนก
ออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป  ดานการบริหารงานบริการพยาบาล และดานการ
บริหารงานวิชาการ (กองการพยาบาล, 2539) 

  1. การบริหารงานจัดการ  เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของ
ฝายการพยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรค
ในการดําเนินงาน และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการ
บริหารงานทั่วไป ไดแกการจัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุม
งาน   2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผล
ตอผูใชบริการตามวัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบัน หรือความตองการ และปญหาของผูปวย 
ครอบครัว และชุมชน ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ 
การปองกัน การรักษาพยาบาล  การสงเสริมสุขภาพ  และการฟนฟูสภาพ  ซึ่งเปนการดูแลบุคคล
ทั้งคน (Holistic Care) การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน            
การจัดบริการพยาบาลตามความตองการหรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ      
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การจัดบริการพยาบาลโดยใหมีผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงาน       
เพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน 
  3. การบริหารงานวิชาการ  เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมี 
คุณภาพ ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ มีคุณธรรมและจริยธรรมใน
การปฏิบัติงาน และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะ  
การบริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทางวิชาการ       
ดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและ  
เผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล  และอีกสวน
หนึ่งเปนงานบริการการศึกษา  มีกิจกรรมในเรื่องการประสานงานกับสถาบันการศึกษา                
จัดประสบการณการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และ
การประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
 

2.3 ความหมายของประสทิธิผลองคการ 
 

ในการใหความหมายประสิทธิผลขององคการ ไดมีนักวิชาการหลายทานไดสรุปไวตางๆ ดังนี้ 
 

สมพงษ เกษมสิน (2526: 31) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการ หมายถึงการ
พิจารณาผลของการทํางานที่สําเร็จลุลวงดังประสงค หรือคาดหวังไวเปนหลัก และความสําเร็จของ
งานอยางมีประสิทธิผล นี้อาจเกิดจากการปฏิบัติงานที่ไมประหยัดหรือไมมีประสิทธิภาพก็ได 
เพราะประสิทธิภาพเปนเรื่องของการทํางานใหไดผลสูงสุด สวนประสิทธิผลเปนเรื่องของ           
การทํางานใหสําเร็จดังที่คาดหวัง 

 

 อรุณ รักธรรม (2526: 12) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา เปน
ความสามารถขององคการที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย 4 ประการ กลาวคือ ความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันในองคการ (Integration) การปรับตัวขององคการใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอม (Adaptability) การปรับตัวขององคการใหสอดคลองกับสังคม (Social 
Relevance) และผลผลติขององคการ (Productivity) 
 

  พิทยา บวรวัฒนา (2528: 68) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการเปนเรื่อง
ของการพิจารณาวา องคการประสบความสําเร็จเพียงใด ในการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย หรือ
สภาพองคการที่ตั้ง หรือปรารถนาใหเกิดขึ้น 
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กิ่งพร ทองใบ (2533: 13) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง ระดับ
ความสามารถในการจัดหาทรัพยากรนําเขา การธํารงรักษาระบบภายในองคการ และปฏิสัมพันธที่
ประสบผลสําเร็จกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการ 
 

  มัฆวาฬ สุวรรณเรือง (2536: 7) ใหความหมายวา ประสิทธิผลองคการหมายถึง 
ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว โดยใชประโยชนจากทรัพยากร 
อยางคุมคา สมาชิกเกิดความพึงพอใจในงานและองคการโดยสวนรวมสามารถปรับตัวและพัฒนา
เพื่อดํารงอยูตอไปได 
 

อัญชลี  มากบุญสง (2540: 24) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง 
ภาพรวมขององคการที่จะสามารถตอบสนองความตองการของตลาดหรือส่ิงแวดลอมไดเพียงใด  
ตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 

 

  ธงชัย สันติวงษ (2541: 29) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในองคการในการที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายตางๆที่ตั้งไว  
 

  ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542: 27) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง 
ภาพรวมขององคการที่สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตอบสนองความตองการกลุมบุคคล
หลายกลุมทั้งภายในและภายนอกองคการ   รวมทั้งตอบสนองความตองการของสังคมตาม
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 
 

Argyris (1964: 123) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง  สภาวะ
ขององคการ ซึ่งผลผลิต (output) มากขึ้นชวงเวลาหนึ่ง ในขณะที่ทรัพยากร (Input) คงที่ ลดนอยลง 
หรือมีผลผลิตที่คงที่ ในขณะที่ทรัพยากรลดนอยลง 

 

Etzioni (1964: 8) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง ขนาดของ
ความสามารถขององคการในการที่จะสามารถทํางานบรรลุตามเปาหมายตางๆ ที่ตั้งไว สําเร็จมาก
นอยเพียงใด 
 

  Price (1968: 1) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถ
ในการบรรลุถึงเปาหมาย 
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Schein (1970: 177) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง สมรรถนะ 
(Capacity) ขององคการ ในการที่จะอยูรอด (Survival) การปรับตัว (Adaptation) รักษา
สภาพ (Maintain) และเติบโต (Growth) ไมวาองคการนั้นจะมีหนาที่ใดที่ตองการใหลุลวง 

 

 Mott (1972) ใหความหมายวาเปนความสามารถขององคการในการเพิ่มผลผลิต 
และการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมภายในและภายนอก 

Steers (1977) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
  

  Robbins (1990)  กลาวถึงประสิทธิผลองคการวาเปนระดับที่องคการบรรลุ     
เปาหมายที่กําหนดไว 

 

 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 39) กลาวถึงประสิทธิผลองคการ   
วาเปนความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ      
ความพึงพอใจ  การปรับตัว  และการพัฒนา 

 

  Daft (2001: 64) ไดใหความหมายประสิทธิผลขององคการ หมายถึง           
ความสามารถขององคการในการจัดการทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จ 
 

  สรุป  จะเห็นไดวาความหมายของประสิทธิผลองคการมีหลายลักษณะและ        
มีความซับซอน  จากคํานิยามที่หลากหลายนี้เองจึงทําใหการกําหนดคํานิยามประสิทธิผลองคการ
จึงมีความซับซอนตามไปดวย  ดังนั้นจึงขึ้นอยูกับแนวทางหรือกรอบทฤษฎีที่ ผูกําหนดนิยามจะใช
เปนแนวทางในการศึกษาวิจัย 
 

2.4  แนวคิดทฤษฎปีระสทิธิผลองคการ 
 

จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับทฤษฎีองคการแสดงใหเห็นวาองคการที่มี  
ลักษณะตางกันหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลก็ตางกันไปดวย เชนองคการเอกชนอาจ
คํานึงถึงผลการผลิตสินคาเพื่อกําไร  สวนองคการที่เปนวิชาชีพก็จะเนนการสรางความเชื่อถือ          
ความสามารถของวิชาชีพ จึงทําใหหลักเกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการสองลักษณะนี้    
ตางกัน (Jackson and Morgan, 1978: 319) ขั้นตอนแรกตองเขาใจวา ความเขาใจขององคการ
ตางๆ มีอะไรบาง ซึ่ง Steers (1991) กลาวถึงความตองการที่สําคัญขององคการคือ 1) การไดมา
ซึ่งทรัพยากร (Resource acquisition) 2)ประสิทธิภาพ (Efficiency) ขององคการคือ อัตราสวน



 26
 
ระหวางสิ่งที่นําเขาหรือส่ิงที่ลงทุนไป กับผลลัทธที่เกิดขึ้นตองสมดุลหรือมีกําไรใหกับองคการ       
3) ผลผลิต (Production or output) สินคาหรือบริการตองเปนที่ตองการของตลาด                      
4) การประสานงานอยางเหมาะสมในองคการ (Rational coordination)  5) ความสามารถในการ
ปรับตัวและการเปลี่ยนแปลงขององคการ (Organization renewal and adaptation)                  
6) ความสอดคลอง (Conformity) คือ ความตองการสรางความสอดคลองขององคการกับคานิยม 
หรือบรรทัดฐานของสังคม เพื่อความเจริญและความอยูรอดขององคการ 7) ความพึงพอใจของ
กลุมบุคคลที่เกี่ยวของ (Constitiuency satisfaction) ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 

2.5  แนวทางการประเมินประสิทธิผลขององคการ 
ในยุคตนๆ ของการศึกษาเรื่องของการประเมินประสิทธิผลขององคการจะใชเพียง

หลักเกณฑอันใดอันหนึ่งเพียงอันเดียวเชน ความสามารถในการผลิต ความอยูรอด ในชวง ค.ศ.  
1960 เปนตนมา การศึกษาในเรื่องขององคการแพรหลายมากขึ้นจึงไดมีการใชเกณฑหลายอยาง              
ในการประเมินประสิทธิผลสําหรับตัวเกณฑและการวัดประสิทธิผลขององคการมีการนํามาใช   
 

จากการศึกษาแนวทางการวัดประสิทธิผลขององคการสามารถสรุปไดดังนี้ 
1. การวัดประสิทธิผลตามเปาหมาย (The Goal-Attainment Approach) 

องคการทุกองคการที่ไดจัดตั้งจัดตั้งขึ้น ตางก็มีจุดประสงคที่จะใหสําเร็จผลใน 
เปาหมายอยางใดอยางหนึ่งหลายอยางเสมอ จึงมีแนวทางความเชื่อที่วาประสิทธิผลขององคการ
ควรที่จะไดมีการประเมินในแงของการสามารถทํางานจนบรรลุเปาหมายไดจริง หลักที่สําคัญไดแก 
การทําใหทุกฝายมีสวนรวม เขาใจและยอมรับในเปาหมายในทิศทางเดียวกันใหมากที่สุด          
(Hoy and Miskel, 1991: 375) ซึ่งเปาหมายแบงเปน 2 ประเภท คือ  

1.1  เปาหมายที่เปนทางการ (Official goals) เปนวัตถุประสงคกวางๆ ที่เปน
นามธรรม  

1.2  เปาหมายในทางปฏิบัติ (Operative goals) ซึ่งแสดงถึงลักษณะงานและ   
กิจกรรมที่ปฏิบัติจริง  

 

ดังนั้นการวัดประสิทธิผลจะใชการวัดเปาหมายในทางปฏิบัติมากกวาเปาหมายที่เปน   
ทางการ (Daft, 1998: 36)  วิธีการวัดผลสําเร็จนี้แทจริงคือ วิธีที่มีลักษณะเหมือนกันกับวิธีการ
บริหารตามเปาหมายหรือ M.B.O.  (Management By Objective) เพราะคุณลักษณะที่สําคัญ
ของเทคนิคการบริการตามเปาหมายคือ การพยายามประเมินองคการและสมาชิกขององคการวา
สามารถทํางานบรรลุเปาหมายที่ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดรวมกันกําหนดขึ้นใหสําเร็จ
ไปไดดีมากนอยเพียงใด ซึ่งคุณประโยชนจากการวัดโดยการใชเปาหมายไดแก 
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1. ชวยใหทุกฝายมีสวนรวมและใหความสนใจตอการตั้งเปาหมายมากกวาจะ
ปลอยใหฝายบริหารระดับสูงทํากันเอง 

2. ชวยใหการกําหนดเปาหมายมีคุณภาพตรงกับความเปนจริง โดยสามารถ
พิจารณาใหสอดคลองกับพฤติกรรมของสมาชิกขององคการได 

3. ชวยใหองคการสามารถติดตามผลความกาวหนาไดทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
4. ชวยใหการกําหนดเปาหมายกระทําไดอยางชัดแจง วัดผลไดมากกวาการระบุ

อยางเลื่อนลอยเปนขอความกวางๆ  
5. เปาหมายจะคลองตัวสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามเวลา     

มากกวาที่จะระบุไวเปนขอความตายตัวที่แสดงถึงจุดมุงหมายเทานั้น 
ปญหาขอจํากัดของการใชเปาหมาย (ธงชัย สันติวงษ, 2541: 35)  

1. ปญหาเบื้องตนที่สําคัญที่สุดคือ เปาหมายดังกลาวคือเปาหมายของใคร 
2. ความไมสอดคลองและไมตรงกันของเปาหมายที่ระบุหรือเขียนไวอยางเปน

ทางการกับเปาหมายที่แทจริงขององคการ 
3. ปญหาที่แตกตางกันของเปาหมายที่กําหนด วาเปนเปาหมายสําหรับระยะสั้น

หรือระยะยาว 
 

2.  การวัดประสิทธิผลเชิงระบบ (The Systems Approach) 
 องคการถือเปนระบบเปด ซึ่งมีการนําเอาทรัพยากรเขามาจากภายนอก จากนั้น

จะเขาสูกระบวนการแปรสภาพหรือสงเปนผลผลิตออกมา การวัดประสิทธิผลขององคการจึงตอง
พิจารณาดูถึงความสามารถขององคการในแงของการจัดหาสิ่งนําเขา ประสิทธิภาพของ
กระบวนการผลิตและการบริหารที่ทําการแปรสภาพวาไดดีเพียงใด วิธีการเชิงระบบจะไมทุมเท
ความสนใจไปที่ผลสําเร็จขั้นสุดทายเพียงอยางเดียว แตจะสนใจถึงขั้นตอนกระบวนการตางๆ และ
ความตองการของบุคคลที่จะทํางานรวมกันซึ่งจะมีสวนและมีความสําคัญตอความสําเร็จตาม
เปาหมายดวย 

ตัวบงชี้ของประสิทธิผลเชงิระบบจะตองพจิารณา ดงันี ้(Daft, 1998: 39) 
 1. ความสามารถขององคการ ในการใชประโยชนของสิ่งแวดลอมที่มีไมมากและ

การรูคุณคาของทรัพยากร 
 2. ความสามารถของผูตัดสินใจของระบบ ซึ่งยอมรับและแปลความหมาย    

อยางถูกตองตามสัดสวนที่เปนจริงของสิ่งแวดลอมภายนอก 
 3. การบํารุงรักษากิจกรรมภายในองคการในแตละวัน 
 4. ความสามารถขององคการในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดลอม 
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ธงชัย สันติวงษ (2541: 43) กลาวถึงคุณประโยชนจากการวัดโดยใชวิธีการเชิงระบบ คือ 
1. จะชวยใหผูบริหารไมมองแคบๆ และสั้นๆ ชวยใหผูบริหารมองกวาง และคิดยาว 

ออกไปและตัดสินใจเพื่อความมั่นคงและอยูรอดขององคการในระยะยาวมากกวาหวังผล            
ในระยะสั้นเทานั้น 

2. ชวยขยายขอบเขตการวิเคราะหที่ครบถวนสมบูรณ ใหกับผูบริหารสามารถจะ  
เห็นถงึกิจกรรมตางๆ ไดอยางครบถวน 

3. วิธีการนี้เหมาะสมที่จะนาํมาใชกับงานบริหารดานตางๆ ที่ซึ่งผลงานวัดไดยาก 
 

ปญหาขอจํากดัของการใชวธิีการเชงิระบบ มี 3 ประการ คือ  
1. ความยุงยากของกระบวนการดําเนินการทํางาน เนื่องจากการดําเนินงานของ

องคการตองขึ้นกับทรัพยากรและเงื่อนไขตางๆ ของสิ่งแวดลอม ซึ่งไมมีมาตรฐานใดที่จะทราบไดวา 
องคการดําเนินงานอยูในระดับใดจึงจะเหมาะสม 

2. ความยุงยากในการจัดสรรทรัพยากร เนื่องจากการจัดทรัพยากรที่เหมาะสม 
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลไมสามารถกําหนดไดตายตัว 
  3.  การเนนการสรรหาทรัพยากรที่มากเกินไป แตละเลยหรือไมใหความสนใจกับ
การนําทรัพยากรมาใชประโยชนสูงสุด การสามารถสรรหาทรัพยากรไดครบถวนเพียงอยางเดียว   
ไมใชวาองคการนั้นจะมีประสิทธิผลเกิดขึ้น (Zammuto and Bedeain, 1991: 67-68) 
 

 3. แนวเชิงกลุมผูเกี่ยวของ (The Stakeholder Approach or  Multiple Constituencies)  
เปนแนวทางที่เร่ิมไดรับความสนใจจากนักทฤษฎีองคการตั้งแตป ค.ศ.1970       

ซึ่งคํานึงถึงเปาหมายและสิ่งแวดลอมขององคการ รวมกับการคํานึงถึงกลุมผูเกี่ยวของที่มีผลตอ
การดําเนินองคการ  และความอยู รอดขององคการ  ไดแก  กลุมนายจาง  ลูกจาง  ลูกคา               
กลุมผูขายสินคา รัฐบาลทุกระดับและชุมชน 

 

 ขอจํากัดในการศึกษาตามแนวทางเชิงกลุมผูเกี่ยวของ คือ  
1. การดําเนินงานขององคการมักถูกมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม 
2. ความคิดของบุคคลบางกลุมที่ประเมินองคการ โดยคํานึงถึงแตประโยชนสวนตน 
3.การสรางความพอใจใหกับกลุมหนึ่ ง  อาจทําให เกิดความไมพอใจกับ              

อีกกลุมหนึ่งได จึงมักเกิดคําถามวาควรตอบสนองความพึงพอใจของกลุมใดมากที่สุด เชน         
ควรตอบสนองผูมี อํานาจมากที่ สุดในองคการ เพราะเปนผูควบคุมทรัพยากรที่จะมีผลตอ          
ความอยูรอดขององคการ หรือตอบสนองตอกลุมที่ถูกเอาเปรียบ แตนักทฤษฎีองคการบางคน          
ก็กลาววาเปนการยากที่จะระบุวากลุมใดมีความสําคัญมากกวากัน จึงสรุปวาแนวทางเชิงกลุม
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ผูเกี่ยวของเปนแนวทางปรัชญา (Philosophical) หรือศาสตรทางการจัดการที่ยากแกการเขาใจ  
(Zammuto and Bedeian, 1991: 68-69) 
 

4.  แนวทางคานิยมที่แขงขัน (Competing-values Approach)  
เปนแนวทางที่ขึ้นอยูกับคานิยม ความชอบและความสนใจของผูประเมิน นั่นคือ 

การที่บุคคลจะเห็นวาสิ่งใดมีคุณคาหรือมีน้ําหนักความสําคัญนั้น ยอมข้ึนอยูกับความตองการของ
แตละบุคคล หรือผลประโยชนของกลุม หรืออาจกลาววาสิ่งตางๆจะมีคุณคาแตกตางกันในสายตา
ของแตละคน การประเมินประสิทธิผลที่ดีจึงตองมีการคนหาวิธีที่จะใหมีการเปรียบเทียบ หรือ    
การแขงขันคุณคาระหวางกันมากที่สุด (ธงชัย สันติวงษ, 2533: 330) 
 

จากแนวความคิดตางๆ ในการศึกษาประสิทธิผลองคการดังกลาวขางตน Mott 
(1972) ไดสรางแบบวัดประสิทธิผลองคกรโดยรวม (Overall Organization Effectiveness) โดยใช
แนวคิดพื้นฐานจากแนวทางเชิงการบรรลุเปาหมายรวมกับแนวทางเชิงระบบ (Goal-system 
resource model) โดยสามารถรวบรวมแนวคิดของผลลัพธที่สําคัญขององคกรได 5 ประการคือ 
การคํานึงถึงปริมาณ คุณภาพของผลผลิต ประสิทธิภาพ การปรับตัว ความยืดหยุนขององคกร 
   โดยใหเหตุผลวาองคการตางก็ตองการดําเนินการ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย               
ทั้งปริมาณ คุณภาพ และประสิทธิภาพ พรอมๆกับตองสามารถปรับตัว และมีความยืดหยุนใน       
การดําเนินงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดแกองคการ นั่นคือ องคการที่จะปรับเปลี่ยน
กระบวนการปฏิบัติงานไดตองสามารถวิเคราะหปญหา และพัฒนากระบวนการของสังคมและ
สภาพการณที่เปลี่ยนไป เรียกวา “Symbolic adaptation” 

Gibson et al. (1988) มีความเห็นวาแบบวัด IPOE ของ Mott (1972) ที่เนนการวดัที ่
คุณภาพ ผลผลิต การใชประโยชนจากทรัพยากร ความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงานและ
การปรับตัว มีความเหมาะสมเปนอยางมากสําหรับการวิเคราะหองคการบางประเภท เชน          
โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาและหนวยงานของรัฐเนื่องจากเปนองคกรที่มีผลผลิตไมคงที่เหมือน
องคการทางธุรกิจ นอกจากนี้ Gibson et al.  (1994: 29) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผล
องคการ  จะตองวิเคราะหกระบวนการตั้งแตการนําปจจัยตัวปอนมาจัดการใหเปนผลผลิตกลับ          
สูสภาพแวดลอมในระยะหนึ่ง โดยเห็นวาองคการสามารถอยูไดในสภาพแวดลอมเปนมาตรการ         
ขั้นสุดทายหรือเปนเครื่องบงชี้ขั้นสุดทายในการทดสอบความมีประสิทธิผลองคการ เกณฑการ
ประเมินประสิทธิผลองคการ ตามแนวคิดของ Gibson et al. (1991) ซึ่งไดนํามิติเวลามา         
เกี่ยวของดวย และใชหลักเกณฑ (Criteria) การวัดประสิทธิผลแบบพหุเกณฑ ประกอบดวยเกณฑ
ในระยะสั้น (Short run)   วัดจากการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และ        
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ความพึงพอใจ (Satisfaction) เกณฑในระยะกลาง (Intermediate) วัดจากความสามารถใน     
การปรับตัว (Adaptiveness) และ การพัฒนา (Development) เกณฑในระยะยาว (Long-run)         
วัดจากการอยูรอดขององคการ  (Survival)  ดังแผนภาพที่ 1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

               เวลา 

 

แผนภาพที่ 1 แสดงรูปแบบการมีประสิทธผิลในมิติของเวลา 
แหลงที่มา Gibson, et al.  (1991) .  Management individual, group, and  organization 

effectiveness.  7th ed.  Boston: IRWIN (pp: 37). 
 

จะเห็นวาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสั้น กลาวคือหากผลผลิต
มีประสิทธิภาพและพนักงานมีความพึงพอใจในงาน แตหากขาดการพัฒนาก็คือในระยะกลาง        
องคการนี้ก็ไมมีประสิทธิผล แสดงใหทราบวาการประเมินประสิทธิผลแบบนี้บางองคการอาจประสบ
ผลสําเร็จในระยะสั้น แตอาจไมผานเกณฑการมีประสิทธิผลในระยะยาว  
  

ในการวิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลองคการ Carmeron and Whetten (1981) ไดเสนอ
ประเด็นที่ควรพิจารณาในการประเมินไว 7 ประการ ดังนี้ 

1. การกําหนดมุมมองของผูประเมิน  การประเมินประสิทธิผลองคการตองคํานึงถึงปจจัย
ตางๆ ที่มีผลตอองคการไมวาจะเปนกลุมบุคคลที่เกี่ยวของ หรือเปาหมายขององคการ ทาํใหนิยาม
ประสิทธิผลองคการมีความหลากหลาย ข้ึนอยูกับความตองการของผูประเมินวาตองการมีความ
ครอบคลุมมากนอยเพียงใด ซึ่งองคการที่มีประสิทธิผลในเร่ืองหนึ่ง อาจไมมีประสิทธิผลในอีกเรื่อง
หนึ่ง ดังนั้นผูประเมินตองใหนิยามประสิทธิผลองคการที่ศึกษาใหชัดเจน 

2. กําหนดขอบเขตของดําเนินการประเมิน  กอนที่จะกําหนดขอบเขตของการประเมิน 
ตองทราบวาองคการมีการกําหนดขอบเขตการดําเนินการที่ตองการอยางไร และมีความตองการ
จากภายนอกอยางไร  และหากการประเมินประสิทธิผลในขอบเขตไมถูกตอง  จะนําไปสู             

ผลผลิต 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ 

การปรับตัว 
การพัฒนา 

 

ความอยูรอด 

เกณฑการวัด 

ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 
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การตัดสินใจที่ผิดพลาด ดังนั้น การประเมินประสิทธิผลองคการ จะตองใหความสําคัญกับ       
ความชัดเจนในขอบเขตของขอบเขตการดําเนินการประเมิน ถาการดําเนินการประเมินไมชัดเจนแลว 
อาจนําไปสูความสับสน และการตัดสินใจที่ไมถูกตองในเรื่องประสิทธิผล 

3. กําหนดระดับการวิเคราะห  การพิจารณาประสิทธิผลองคการสามารถวิเคราะหได        
3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับองคการ และระดับประชากรหรือระดับสังคม ระดับการวิเคราะห     
ที่เหมาะสมขึ้นอยูกับความตองการของกลุมผูเกี่ยวของ ขอบเขตที่มุงเนน จุดประสงคของ           
การประเมิน และบริบทของการตัดสินใจในเรื่องอื่นๆ 

 4. กําหนดจุดมุงหมายของการประเมิน การกําหนดจดุมุงหมายของการประเมินที่ชัดเจน
จะชวยในการพิจารณาถึงกลุมที่เกี่ยวของ ระดับการวิเคราะห หรืออ่ืนๆ ที่เหมาะสม 

5. กําหนดกรอบเวลาที่ใชในการประเมิน การกําหนดวงจรชีวิตขององคการในแตละระยะ 
อาจมีประสิทธิผล อาจมีประสิทธิผลไมสอดคลองกัน เชนบางองคการอาจมีประสิทธิผลในระยะยาว 
หรือในทางกลับกัน ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลองคการจึงตองมีการพิจารณากรอบเวลา เพื่อให
การประเมินมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

6. กําหนดประเภทขอมูลที่ใชในการพิจารณาประสิทธิผล การพิจารณาประสิทธิผล      
องคการมีขอมูลที่สามารถใชได 2 ลักษณะ คือ 1) ขอมูลปรนัย (Objective data)เปนขอมูลที่ได
จากเอกสาร เชน การบันทึกตางๆ และ 2) ขอมูลอัตนัย (Subjective data) เปนขอมูลที่ได          
จากการรับรู เชน จากการสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถาม โดยทั่วไปขอมูลอัตนัยจะละเอียด
มากกวาขอมูลปรนัย การเลือกเก็บขอมูลจึงตองกําหนดประเภทใหชัดเจน เพราะในองคการหนึง่อาจมี
ประสิทธิผลจากขอมูลอัตนัยแตอาจไมมีประสิทธิผลจากขอมูลปรนัย หรือในทางกลับกัน 

7. กําหนดเกณฑการตัดสินเนื่องจากการตัดสินประสิทธิผลองคการมีหลายรูปแบบ อาจทํา
ใหผลการพิจารณาองคการมีประสิทธิผลเมื่อใชเกณฑหนึ่ง แตไมมีประสิทธิผลเมื่อใชอีกเกณฑหนึ่ง 
ดังนั้นจึงตองมีการตัดสินใจใหชัดเจน 

 

นอกจากนี้ Scott (1987) ก็ยังมีความเห็นที่คลายกันในสวนของการประเมินประสิทธิผล
องคการ โดยเสนอวาควรดําเนินการดังนี้ 1) กําหนดมาตรฐาน 2) กําหนดตัวบงชี้ และ                   
3) การคัดเลือกตัวบงชี้ 

 

จากแนวคิดดังกลาว สรุปไดวา ข้ันตอนการการสรางรูปแบบการประเมินประสิทธิผล มีดังนี้ 
1.  นิยามประสิทธิผลองคการ โดยนิยามประสิทธิผลองคการ ตามธรรมชาติขององคการ 

และกรอบแนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการ 
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2. นิยามขอบเขตการดําเนินการประสิทธิผลองคการ โดยนิยามขอบเขตของงาน หรือกิจกรรม
ในแตขอบเขตของประสิทธิผลองคการที่มุงเนน ใหสอดคลองกับการนิยามขอบเขตการดําเนินการของ
ประสิทธิผลองคการ 
 

จากแนวคิดเรื่องการประเมินประสิทธิผลมีหลากหลาย ดังที่ Cameron and Whetten 
(1981:525) ใหความเห็นวาขึ้นอยูกับลักษณะการใช ผูวิจัยเห็นวาแนวทางการตามแนวคิดของ 
Gibson et al. (1991) เปนรูปแบบที่มีความครอบคลุม และเหมาะสมเกี่ยวกับหลักการประเมิน  
ประสิทธิผลขององคการที่ไมใชธุรกิจ เชน โรงพยาบาล ซึ่งเปนองคการที่มีเปาหมายที่หลากหลาย 
รวมทั้งใชกรอบของเวลามาเกี่ยวของ และใชเกณฑการประเมินแบบพหุเกณฑ และดวยเหตุผลที่วา
วิธีการประเมินประสิทธิผลที่เหมาะสม คือการใชแนวคิดพื้นฐานเรื่องทฤษฎีระบบเขามาชวยอธิบาย 
ซึ่งสามารถอธิบายถึงพฤติกรรมองคการทั้งภายในและภายนอกองคการ การวิเคราะหภายในองคการ
จะชวยใหเขาใจวาคนในองคการปฏิบัติอยางไร และทําไม สวนการวิเคราะหภายนอกจะชวยให
เขาใจการกระทําขององคการกับองคการอื่นๆ 
 

2.6 แนวทางการประเมินประสิทธิผลหอผูปวย 
 

หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ที่มีผูปวยและ
ครอบครัวเขามาสัมพันธอยางใกลชิด และใชเวลาสวนใหญติดตอส่ือสารภายในหอผูปวยบุคลากร
ทางการแพทย ไมวาจะเปนพยาบาล หรือแพทยจะมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัวเกิดขึ้นที่  
หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจึงจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด หอผูปวยจึงเปน
หนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานไปสูเปาหมายคุณภาพ (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2540: 35)  ความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานบริหาร                
จัดการงานบริการ และงานวิชาการอยางมีคุณภาพไดสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งตอบสนอง       
ความตองการของผู รับบริการให เกิดความประทับใจ  มีความพึงพอใจในบริการที่ ได รับ                
โดยใหสอดคลองกับความตองการบริการ  พยาบาลผูใหบริการและหัวหนาหอผูปวยเปนผูนาํทีมใน
การใหบริการพยาบาล จะตองใชความรูทั้งศาสตรและศิลปผสมผสานกันอยางพอเหมาะ            
ในการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคการและทีมปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมาย
ตามที่ตั้งไวนั่นคือ   การมีประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

กลาวสรุปวา แนวทางการศึกษาประสิทธิผลองคการใหมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
จําเปนตองมองทุกระบบยอยขององคการ และใชเกณฑหลายเกณฑในการพิจารณา (Multiple 
criteria)ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไดใชดัชนีวัดความมีประสิทธิผลของหอผูปวยตามแนวคิดของ                
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Gibson et al. (1991: 36-39) เนื่องจากหอผูปวยเปนองคการยอยของโรงพยาบาลที่มีเปาหมาย
หลากหลาย  เพื่อใหครอบคลุมในการวัดจึงใชเกณฑหลายเกณฑในการวัด ประกอบดวยตัวแปร    
ดังตอไปนี้   
 

2.6.1 ความสามารถในการผลิต (Productivity) 
Gibson et. al. (1991: 37) กลาววา ผลผลิตเปนสิ่งสะทอนถึงความสามารถของ

หอผูปวยในการสรางผลผลิตทั้งปริมาณและคุณภาพตามความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก
ซึ่งประกอบไปดวย 

1) ปริมาณของการบริการ 
หมายถึง  บุคลากรในองคการสามารถใหบริการได เพียงพอกับ          

ความตองการของผูใชบริการ (Mott, 1972: 22) ซึ่งการวัดปริมาณของผลผลิตหรือบริการสามารถ
วัดไดใน 3 ระดับ ไดแก ระดับบุคคล กลุม และองคการ (Campbell, 1977: 36) นอกจากนี้ Daft, 
(1991: 461) ไดกลาวถึงการวัดปริมาณของผลผลิตซึ่งสามารถวัดไดจากเปาหมายของทีม 

2) คุณภาพของการบริการ 
คุณภาพ หมายถึง การเปรียบเทียบความตองการกับความคาดหวังของ 

ผูรับบริการ (Ivancevich and Matteson, 1996: 28)  
 คุณภาพบริการ เปนความรูสึกนึกคิด ความเขาใจของผูรับบริการตอ   

การใหบริการของบุคคลในองคการ (Mott, 1972: 22) และ Georpoulos  and  Mann (1962)    
อางถึงใน Mott (1972: 45) กลาววา คุณภาพการบริการพยาบาลสัมพันธทางบวกกับระดับความรู 
ความชํานาญ สัดสวนของจํานวนบุคลากรและการประสานงานอยางเปนทางการ 
 

  พวงรัตน บุญญานุรักษ (2538: 14) กลาวถึง คุณภาพของการบริการ
พยาบาลขึ้นอยูกับลักษณะสําคัญ คือ 

 1.  บริการพยาบาลจะดีไดจะตองจัดบริการในปริมาณที่เหมาะสม 
   2. ลักษณะของการบริการเปนที่ยอมรับและตระหนักถึงคุณคาของ     
การบริการทั้งฝายผูใหบริการ ผูใชบริการและผูเกี่ยวของอื่นๆ  

  3.  บริการพยาบาลที่จัดใหตองมีความตอเนื่อง มีระบบ และ มีแบบแผน 
  4.  บริการพยาบาลตองมีความครอบคลุมทั้งในเชิงเทคนิค วิทยาศาสตร 

จรรยา และศิลป ของการพยาบาลรวมทั้งการจัดการ 
  5.  ตองมีการบันทึกไวเปนหลักฐาน เพื่อถายทอดแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสาร การศึกษา การประเมินผล การพัฒนาและประโยชนทางกฎหมาย 
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  6.  ความสามารถในการรักษาคุณภาพไวในระดับสูงสุดเทาที่จะทําได  
ในแตละสถานที่ เวลา และสภาพการณ ไมใชอยูในระดับปทัสถาน หรือระดับที่เปนคาเฉลี่ยของ
การบริการทั่วไป 

การบริการพยาบาลเปนบริการหลักที่สําคัญในหอผูปวยคุณภาพบริการจึงเปน  
ตัวชี้วัดที่สําคัญของบริการสุขภาพโดยรวมการประเมินจึงมุงเนนที่ความเหมาะสมของการปฏิบัติ
ตาม  ความตองการของผูปวยที่มีอยูผลผลิตของการรักษาพยาบาล  คือ  ประสิทธิผลจากการดูแล
หรือบริการที่มีคุณภาพ มีความเหมาะสม  และมีประสิทธิภาพ  วัตถุประสงค  และเปาหมายใน       
การผลิตบริการสาธารณสุขจะแตกตางจาการผลิตสินคาและบริการอื่นๆ  การลงทุนใน             
ดานสาธารณสุขมิไดเปนการลงทุนเพื่อหาผลตอบแทนจากการลงทุนในรูปผลกําไรสูงสุด แตเปน      
การลงทุนเพื่อใหเกิดประโยชนรวมสูงสุดแกผูบริโภค (สมคิด แกวสนธิ, 2522) ผลผลิตหรือ          
การบริการในการรักษาพยาบาลในระยะแรกมักจะใหความสําคัญกับจํานวนผลผลิตที่เกิดจาก  
การดูแล  เชน  การประเมินจากจํานวนวันที่ผูปวยตองพักรักษาตัวในโรงพยาบาล  จํานวนครั้งที่
เขาดูแลผูปวย  จํานวนครั้งในการทําแผล เปนตน 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ Gibson et. al. (1991) องคประกอบ     
ดานความสามารถในการผลิต ประกอบดวยตัวชี้วัดดังนี้ ความเสมอภาคในการใหบริการ        
ระยะเวลาการรอคอย อัตราการติดเชื้อ ความผิดพลาดจากการบริหารยา อัตราการไดรับอุบัติเหตุ
ขณะที่รักษาตัว ซึ่งสอดคลองกับเกณฑชี้วัดในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  โดยหลักการ HA 
(Hospital Accreditation) ที่เนนการดูแลรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ โดยปราศจากความเสี่ยง
ตางๆ หรือมีความเสี่ยงนอยที่สุด ผูปวยปลอดภัยในระหวางการดูแลรักษาพยาบาล และนโยบาย
ของรัฐในการปฏิ รูประบบสุขภาพ  เนนความเสมอภาค  มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ                  
ซึ่งโรงพยาบาลชุมชนไดนําระบบการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ เมื่อพิจารณาแลวองคประกอบ
ดานความสามารถในการผลิตของ Gibson et. al. (1991) มีความสอดคลองกับสถานการณของ
โรงพยาบาลชุมชนในปจจุบัน 
 

2.6.2 ประสิทธิภาพการบรกิาร (Efficiency)  
 

 การวัดประสิทธิภาพดวยการเปรียบเทียบอัตราสวนระหวางปจจัย ซึ่งเปนตัวปอน
ที่ใชในการผลิตที่ไดรับนั้น (Daft,1998: 36) กระทําดวยสมมติฐานวาจํานวนผลผลิตนั้นคงที่ ดังนั้น
งานบริการพยาบาลในหอผูปวยเปนผลผลิตที่ไมคงที่ ไมสามารถจับตองได จึงตองวัดจาก
ความรูสึกของพยาบาลประจําการในการใชทรัพยากรตางๆ เพื่อใหประโยชนสูงสุดตอผูรับบริการ 

Gibson et al.  (1991: 37) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) 
หมายถึงจํานวนทรัพยากรที่ใชเพื่อการผลิตซึ่งวัดจากอัตราสวน (Ratio) ของผลผลิต (Output)    
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ตอตัวปอน (Input)  รวมถึงผลตอบแทนจากการลงทุนหรือทรัพยสิน คาใชจายตอหนวย ซึ่งมักจะ
เกี่ยวของกับกระบวนการภายใน (Internal  process) การวัดประสิทธิภาพมักอยูในรูปของ      
อัตราสวน เชน อัตราสวนระหวางผลประโยชน (Benefit) ตอตนทุน (Cost) หรืออัตราสวนระหวาง       
ผลผลิตตอเวลา 

Mott (1972: 22) กลาววาประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรใน
การใชทรัพยากรดานงบประมาณ คน และเครื่องมือใหไดประโยชนสูงสุด 

Ivancevich and Matteson (1996: 29) กลาวถึงการวัดประสิทธิภาพวาสามารถ
วัดจากอัตราการลงทุน คาใชจายของหนวยงาน ปริมาณของเสีย การใชเวลาลดลง อัตราการ   
ครองเตียง และคาใชจายของผูปวยแตละคน ซึ่งการวัดประสิทธิภาพตองอยูในระยะเวลาหนึ่ง 

ภรณี  มหานนท (2529: 11) กลาวถึงปญหาความยุงยากในการประเมิน
ประสิทธิภาพขององคการ คือ ลักษณะและรูปแบบของพลังงานที่นํามาใชที่สําคัญคือ คนและวัสดุ ซึ่ง
เปนปจจัย    นําเขาทั้งทางตรงและทางออมที่ยากจะแยกออกจากกันไดอยางชัดเจน และอกีปญหา
หนึ่ง          ในการศึกษาคือการวัดพลังงานที่ใชปจจัยและผลผลิตยังไมมีมาตรการวัดที่เปนสากล                 
ทําใหคิดคํานวณคลาดเคลื่อนจากความเปนจริง  

ประสิทธิภาพเปนแนวคิดของการใชทรัพยากรที่จํากัด ซึ่งจําเปนตองเลือกวาจะ
นํามาใชอยางไรจึงจะไดผลผลิตสูงสุด องคประกอบผลผลิตที่สําคัญมี 3 ประเด็น  (จิรุตม  ศรีรัตนบัลล, 
2543: 4-8) 

1) การใชทรัพยากรจํากัดอยางไมทิ้งขวาง สําหรับการผลิตใหเกิดผลผลิตจํานวนหนึ่ง 
ควรมีการใชทรัพยากรปจจัยนําเขานอยที่สุด สําหับการผลิตนั้นๆ แตยังคงคุณภาพตามตองการได 

 2) การผลิตผลผลิตตองมีความคุมทุนของปจจัยนําเขา หรือสวนผสมของปจจัย
นําเขาต่ําที่สุด เรียกวาความคุมคา หรือมีประสิทธิภาพทางเศรษฐศาสตร  ในทางปฏิบัติมักพบวามี
วิธีการมากกวาหนึ่งทางเลือกเสมอเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ความคุมคาจะเกดิจากการเลอืกที่
เหมาะสมในการผลิต โดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุถึงผลผลิต เชน ทางเลือกในการตรวจ
วินิจฉัยโรคทางหองปฏิบัติการ ทางเลือกในการรักษาโดยการใชยาหรือการผาตัดเปนตน 

3) ผลผลิตทั้งชนิดและจํานวนที่คนใหคุณคามากที่สุด เลือกผลิตผลผลิต      
ชนิดตางๆ และในจํานวนสัดสวนที่เปนที่พึงพอใจของผูบริโภคมากที่สุด เรียกวาเปนการจัดสรร
ทรัพยากร นั่นคือ ทรัพยากรถูกใชไปอยางเกิดประโยชนสูงสุดโดยไมสามารถปรับปรุงรูปแบบและ
สัดสวนการจัดทรัพยากรใหไดประโยชนในระดับสูงกวานี้ไดอีก 
 ในการวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดของ Gibson et. al. (1991) องคประกอบดาน
ประสิทธิภาพในการบริการ ประกอบดวยตัวชี้วัดดังนี้ การใชเครื่องมือ อุปกรณใหเกิดประโยชนสูงสุด 
ตนทุนการผลิต ความคุมทุน ระยะเวลาอยูโรงพยาบาลสั้นลง การสูญเสียทรัพยากรหรือการสูญ
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เปลาของทรัพยากร  ซึ่งสอดคลองกับนโยบายการดําเนินงานในปจจุบันของโรงพยาบาลชุมชนที่
ตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ดังกลาว 
 

2.6.3 ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
 

Herzberg,  Mausner and  Snyderman  (1993)  Luthans  (1995)   ใหความ
หมายความพึงพอใจในงานสอดคลองกันวา  เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตองานที่ทํา  ไดรับการ
ตอบสนองตรงตามที่ตองการหรือเปนงานที่ไดรับมอบหมายใหมีอิสระในการทํางาน หรือมีสวนรวม
ในการทํางานและไดรับการยอมรับในผลงานกอใหเกิดความกระตือรือรน  มุงมั่นในการทํางาน   
สงผลตอประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลของการทํางาน  และสงผลตอความสําเร็จตามเปาหมาย
ขององคการ  และ Gibson et al. (1991: 37)  กลาววาความพึงพอใจ หมายถึง การที่องคการ
สามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากนอยเพียงใด โดยวัดจากทัศนคติของพนักงาน 
การเปลี่ยนงาน การขาดงาน ความเฉื่อยชา และความทุกขใจตางๆ ซึ่ง Moose (1955: 27 อางถึงใน 
กุหลาบ   รัตนสัจธรรม, 2536: 33) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวา สิ่งใดก็ตามที่สามารถ
ลดความตึงเครียดของมนุษยใหนอยลง และความตึงเครียดนี้เปนผลมาจากความตองการของ
มนุษย ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีความสําคัญ เนื่องจากการสรางแรงกระตุนในการ
ทํางาน มีผลทําใหบุคลากรทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ  และนําไปสูการพัฒนาคุณภาพ              
ซ่ึงผูบริหารจําเปนตองใหความสําคัญตอการสรางสิ่งจูงใจในการทํางาน เปนผลทําใหบุคลากรเกิด
ความพึงพอใจได 

 การบริหารองคการตางๆใหประสบผลสําเร็จไดนั้น ผูบริหารจะตองคํานึงถึง   
ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ เพระถาบุคลากรมีความพึงพอใจแลวยอมสงผลถึง         
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งสมยศ  นาวีการ (2533) กลาวถึงความพึงพอใจในงาน คือ      
ความรูสึกที่ดีตองาน สิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานมีอยู 6  อยาง  ไดแก 1) ผลตอบแทน      
2) ลักษณะงาน 3) การเลื่อนตําแหนง 4) การบังคับบัญชา  5) กลุมคน  6) สภาพแวดลอมของงาน 

ประสิทธิภาพขององคการ  และความพึงพอใจจะมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด
ในทางบวก  กลาวคือหากความพึงพอใจของบุคลากรเพิ่มสูงขึ้น  การทํางานหรือผลผลิตยอมสูงขึ้น
ตามไปดวย (Bennis, 1971: 119) 

Gilmer (1966) ไดมองวาทัศนคติกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานเกี่ยวของ
กับองคประกอบภายใน ไดแกแรงจูงใจ และองคประกอบภายนอก เชน รางวัล 

ความพึงพอใจในงานเปนปจจัยที่สําคัญตอประสทิธิผลของงาน การสงเสรมิความ
พึงพอใจในงาน จึงเปนกลยุทธที่สําคัญของการบริหารที่จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได
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อยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจ การสรางความพึงพอใจในงาน ผูบริหารตองรูจักเลือกใช
ทฤษฎีแรงจูงใจใหเหมาะสม ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et 
al.(1993) โดยนํามาใชเฉพาะปจจัยจูงใจ เนื่องจากมีเนื้อหาครอบคลุมความตองการของบุคคล    
มากที่สุดที่จะทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน โดยใชแบบสอบถามของ สมสมร            
เรืองวรบูรณ (2544) ไดแก ความสําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน 
ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในงาน             
 

2.6.4 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) 
 

ความสามารถในการปรับตัว หมายถึง ความสามารถขององคการที่จะตอง
ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมถึงฝายบริหารถึงรูถึงการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและจะตองปรับนโยบายใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (Gibson 
et at., 1991: 38) สวน Bennis (1971: 31) ไดใหความหมายของการปรับตัว หมายถึง 
ความสามารถของการแกปญหาขึ้นอยูกับความยืดหยุนคลองตัว นั่นคือ ความสามารถในการ
ปรับตัว                   ภายใตเหตุการณที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอกองคการ ซึ่ง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงนี้จะสิ้นสุดดวยการสรางความสมดุลยที่มีความคลองตัว (Schein, 1970: 
119-120) 

Mott (1972: 23-24) ไดใหความหมายของความสามารถในการปรับตัว หมายถึง
การที่บุคลากรมีความพรอมและยอมรับวิธีการ ระเบียบใหมๆ  และการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง
ไดมากนอยเพียงใด เกี่ยวของกับกรบวนการ การมีสวนรวมและการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 

Steers (1977) ไดใหความหมายความสามารถในการปรับตัว คือ ความสามารถ
ของบุคลากรในองคการในการปรับตัวใหกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 

โดยสรุปแลวความสามารถในการปรับตัว เปนการเปลี่ยนแปลงภายในองคการซึ่ง
มีการเปลี่ยนแปลงมาจากสาเหตุตางๆดังกลาวขางตน ในสวนของหอผูปวยก็เชนเดียวกัน             
มีแหลงการเปลี่ยนแปลงมาจากทั้งภายในและภายนอก เชน การปฏิรูประบบสุขภาพ  มีการใช   
โครงการ 30 บาท รักษาทุกโรค ซึ่งเปนการสรางหลักประกันสุขภาพใหกับประชาชน ระบบการจาย            
งบประมาณจะขึ้นอยูกับจํานวนของผูมาใชบริการและศักยภาพของการใหบริการ ซึ่งโรงพยาบาล
จะตองดําเนินงานใหสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และบุคลากรในหอผูปวย 
หรือในหนวยงานจะตองปรับวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับสภาพการณ และระบบสาธารณสุข
ที่ เปลี่ยนแปลงไป ในการวิจัยครั้งนี้ใชองคประกอบดานความสามารถในการปรับตัวของ      
Gibson et al. (1991)  โดยวัดจากลักษณะของการยอมรับนโยบาย ความพรอมตอ                 
การเปลี่ยนแปลง  ซึ่งสอดคลองกับสภาวะการณในปจจุบัน 
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2.6.5 การพฒันา (Development) 
 

ในการดําเนินการใดๆ เพื่อความอยูรอดขององคการนั้นๆ จําเปนตองมีการพัฒนา
ตนเองซึ่งวัตถุประสงค ซึ่งวัตถุประสงคของการพัฒนาก็คือความพยายามที่จะสงเสริมใหองคการมี
ความสามารถที่จะเผชิญปญหาและสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็วไดอยางมีประสิทธิภาพ
โดยที่องคการสามารถบรรลุเปาหมายได (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2534: 4) ดังนั้นการที่จะ
บริหารหอผูปวยใหมีประสิทธิผลจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับเปาหมายของ   
หอผูปวย สอดคลองกับที่ Gibson et al. (1991) กลาววาการเพื่อประสิทธิผลหอผูปวยหมายถึง
การที่หอผูปวยจะตองลงทุนใหกับตนเอง เพื่อเพิ่มสมรรถนะใหมีความอยูรอดในระยะยาว  

  การพัฒนาเปนกระบวนการที่มุงดําเนินการเพื่อความมีประสิทธิผลขององคการ 
โดยจะตองมีแผนดําเนินการ วิธีการพัฒนาอาจเปนไปในรูปของการพัฒนาบุคลากร การพัฒนา
องคการ การปรับเปล่ียนเปาหมาย บทบาท และภาระกิจหนาที่ โครงสราง กระบวนการและ         
ขั้นตอนการดําเนินงาน ตลอดจนพฤติกรรมเพื่อเตรียมปรับสภาพปญหา หรือความตองการที่                 
สภาพแวดลอมคาดหวังที่จะไดรับจากองคการในอนาคต 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาเปนการเตรียมบุคลากรใหมีความรู ความเขาใจตอการ
ปฏิบัติหนาที่ใหมีประสิทธิภาพ และเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก และ
การเปลี่ยนแปลงในระบบบริการสุขภาพ ดังนั้น ผูวิจัยจึงนําองคประกอบดานการพัฒนาของ        
Gibson et al. (1991) มาเปนกรอบในการวัดประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน 
 
3. การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
 

ผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานมีบทบาทที่แตกตางกันไป ผูบังคับบัญชาจะตองเรียนรูถึง
บทบาทของตนเอง ตองเรียนรูถึงขอเท็จจริงตางๆ ของหนวยงาน ถาไมมีการทําความเขาใจ ไมไดรู
ซึ้งถึงบทบาทหนาที่ของกันและกัน จะทําใหเกิดความสับสนในบทบาทได ซึ่งจะกอใหเกิดความ
ผิดพลาดในการทํางาน ผูบังคับบัญชาที่ดีจําเปนตองมีความรู ความเขาใจในบทบาทของตนซึ่ง
อาจสรุปไดดังนี้ (อารีย  วชิรวราการ, 2542) 

1. รูจักหนาที่ความรับผิดชอบในของตําแหนงและของตน 
2. สรางสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
3. มีการพฒันาความรูความเขาใจในงาน 
4. มีบุคลิกภาพคงที ่
5. มีการปรับปรุงเวลาการทาํงานใหเหมาะสม 
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6. ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานที่รับผิดชอบ 
7. เรียนรูวิธกีารปฏิบัติงานจากขอผิดพลาด 

 

3.1 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 

การบริการสุขภาพในสถานบริการนั้นเปนที่ปรากฏชัดเจนวาหอผูปวยเปนหนวยงานที่
เปนศูนยกลางของงานบริการสุขภาพทุกประเภท เนื่องจากหอผูปวยเปนหนวยงานที่มีผูปวยและ
ครอบครัวเขามามีสวนสัมพันธอยางใกลชิด หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพ        
การพยาบาล หัวหนาหอผูปวยเปนผูรับผิดชอบในการบริหารงานใหบรรลุผลตามเปาหมายของ    
องคการ (ยุพดี  โสติพันธ, 2537) เปนผูเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ หัวหนาหอผูปวยจึงเปนบุคคล   
ที่มีบทบาทสําคัญตอความกาวหนาหรือความลมเหลวขององคการ 

 

2.7.3 บทบาทของหวัหนาหอผูปวย 
 

บทบาทเปนการกระทําหรือเปนพฤติกรรมที่คาดหวังในตัวบุคคลตามตําแหนงทาง
สังคมที่บุคคลเหลานั้นดํารงอยู (Marriner – Tomey, 1992: 44) เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทที่
เหมาะสมตามความตองการของสังคมจึงไดมีการกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 
 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2530) ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยตาม
ลักษณะของวิชาชีพพยาบาลดังนี้คือ  

  1. ดานการบริหาร คือใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชน             
ตอกลุมคนและชวยใหกลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชน ทั้งตอตนเอง สถาบัน วิชาชีพ และสังคม 

  2. ดานการบริการคือ ใหการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยกระทําอยางมี
หลักการและเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลลัพธดานสุขภาพ และคุณภาพชีวิต
ของผูรับบริการ 

3.  ดานวชิาการ คือการพัฒนาตนเองใหทนักับความเจรญิกาวหนาของ
ศาสตรทางการพยาบาล และศาสตรในสาขาอื่น ๆ ที่เกี่ยวของเผยแพรความรูและแนวคิดเชิง
วิชาการใหกวางขวางตอไป 

 

กองการพยาบาล  สํานักงานปลัดกระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข (2539)           
ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 8 บทบาทดังนี้ 

1. เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตนคือเปนผูที่อยูระหวางผูวางนโยบาย
การบริหารการพยาบาลทั้งหมดคือกลุมงานการพยาบาลและบุคลากรการพยาบาลรวมทั้ง         
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เจาหนาที่พยาบาลในระดับ อ่ืนๆ และอํานวยการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดี         
ตามแผนการรักษาพยาบาล 

2. เปนสวนหนึ่งหรือเปนสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพดังนั้นหัวหนา    
หอผูปวยจึงตองคนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางดานการแพทย 
และสามารถรวมอภิปรายและใหขอคิดเห็นตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย โดยการจะทํา   
หนาที่นี้ไดดี หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธดี 

4.  เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
5. เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ  โดยตองใหความเปนกันเองแก

เจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานพอสมควร  ความตองการปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได 
6.  เปนผูนิเทศ และเปนครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
7. เปนผูเชี่ยวชาญในการปฏิบัติการทางคลินิก  ในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน 

เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดอยางถูกตอง และเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน 
8. เปนผูสังเกตการณที่ดี 

 

Barrett (1968) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวอยางกวางๆ               
ตามลักษณะหรือขอบขายงานและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว 3 ประการ คือ การพยาบาล   
ผูปวย การบริหารบุคลากร  และการบริหารงานตามนโยบายองคการ 

 

Stevens (1980)  ไดอธิบายถึงบทบาทของผูบริหารการพยาบาลในเชิงของ       
วิธีการจัดการ โดยแบงเปน 5 บทบาท ไดแก  
  1. ผูริเร่ิมสรางสรรค  (Innovator) โดยการเสนอสิ่งใหมๆ วิธีการ และ  
แนวคิดที่นาสนใจ 

 2. ผูขยายกิจการ  (Expander) โดยใหความสนใจตอการเจริญเติบโต 
และการขยายขอบเขตของงานใหกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้นเปนการเคลื่อนไหว             
ดานนโยบาย 

3. ผูปรับปรุงแกไข  (Refineder)  เปนการแกไข สะสางและจัดระเบียบของ
หนวยงาน รวมทั้งนโยบาย วิธีปฏิบัติ เอกสาร และระบบงานตางๆ โดยอาศัยหลักเหตุผลในเชิงปฏิบัติ 

4. ผูสรางความมั่นคง (Stabilization) เปนการสรางใหเกิดความพรอม
เพรียงและความสมดุลข้ึนภายในหนวยงาน โดยสรางใหเกิดความสนใจและความตองการขึ้นใน
กลุมผูปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการดําเนินการเปนไปอยางตอเนื่อง 
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5. ผูทําการเปลี่ยนแปลง  (Revolutionary)  เปนการลมเลิกโครงสราง
และวิธีการปฏิบัติที่ลาสมัย โดยจัดใหมีวิธีการ นโยบาย และการปฏิบัติที่แตกตางไปจากเดิม 
 

3.1.2 หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
หนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติ   เพื่อใหงานขององคการบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดงันี ้
Sullivan and Decker (1997)  กลาวถึงความรับผิดชอบในงานของหวัหนาหอผูปวย

ไวดังนี้ 
1. รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร   ที่ไมไดปฏิบัติงานดานการบรหิาร 

ภายในหอผูปวยประจาํวนั 
2. ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 
3. บริหารงานบุคคล งบประมาณ และ ทรัพยากรอื่นๆ 
4. พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
5. ปฏิบัติตามระเบียบและมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 
6. สนับสนุนและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 
7.วางแผนกลยุทธและจูงใจใหสมาชิกในทีมปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย

ขององคการ 
8. เปนตวัแทนของหนวยงานในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง 

 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ระบุ
หนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้  

1.รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนและรับผิดชอบแกหอผูปวย 
3.มอบหมายงานใหมแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 

  ติดตอ ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่   
 4.ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพการ

พยาบาลของหนวยงาน 
5.พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
6.สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 

 7.จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
8.กําหนดมาตรฐาน การพยาบาลในหนวยงาน 
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9.กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน และเสื้อผา 
 10.จัดหา ควบคุมการใช บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน 

และเสื้อผา 
11. ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
12. ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอย 

ของอาคารสถานที่  และสิ่งแวดลอม 
13. จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่

รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 
14. ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 
15. ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
16. รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวัน ประจําเดือน ประจําป 
17. เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
18. จัดทํา  จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตางๆ 
19.สนับสนนุการทาํวิจยัทางการพยาบาล ติดตามและนาํผลการวิจัยมา

ปรับปรุงบริการทางการพยาบาล 
20.ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษาอบรม ดูงานทางการพยาบาล 
21.จัดประสบการณทางดานการพยาบาล  ใหแกนักศึกษา  และ               

ผูมาฝกอบรมดูงานทางการพยาบาล 
22. เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
23. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
24. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจ ในคณะทํางานตางๆ 
25. เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
26. ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 

 

องคการผูบริหารการพยาบาลประเทศสหรัฐอเมริกา (American Organization 
of Nurse Executive, 1990) ไดทําการปรับเปลี่ยนบทบาทของผูบริหารระดับตน  เพื่อใหเหมาะสม
กับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นโดยมุงประเด็นที่การปฏิบัติการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพและคุณภาพ
การดูแลผูปวยวึ่งประกอบดวย 

1.บทบาทดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในคลีนิคและ  
การดูแลผูปวย 
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 2.การบริหารบุคลากร การเงิน และทรัพยากรตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงาน
และการดูแลผูปวย 

3.  การพัฒนาบุคลากร 
4.  การดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
5.  การวางแผนกลยุทธ 
6. การประสานงานและความรวมมือของหนวยงาน 
 

Fox, Fox, and Wells (1999: 12-17) ไดกลาวถึงการปฏิบัติบทบาทของผูบริหาร
ระดับตนที่ถูกตองและมีเหตุผล ซึ่งสภาการพยาบาลแหงอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีความเห็นพองกันในการปรับเปลี่ยนบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับตน      
เพื่อผลการทํางานของบุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ไดแก 

1.  การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice) หมายถึง การที่ผูบริหาร
จะตองปฏิบัติ      การพยาบาลกับผูปวยโดยตรง เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจ    
ผูปวยและครอบครัว 

2.  การศึกษาและการวิจัย  (Education and Research)หมายถึง          
ผูบริหารระดับตนจะตองมีการสอนเจาหนาที่ ผูปวยและญาติ นักศึกษา มีสวนรวมในการวางแผน
หลักสูตร และมีการทําวิจัยโดยตรง 

3. การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการติดตาม
งานอยางใกลชิดกับบุคลากร มีการประชุมบุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปน      
ทางการและไมเปนทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ         
แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยางในทางที่ดี 

4.  การปฏิบัติงาน  (Operations) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการจัด    
ตารางการทํางานใหเหมาะสม ดานบุคลากรหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ  
มีการวางแผนการทํางาน  การบริหารงบประมาณ  มีโครงการเฉพาะของหนวยงาน  และ                 
มีการติดตามปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 

 5.การบริหารบุคลากร (Personal Management) หมายถึง ผูบริหาร
จะตองมีบทบาทสัมภาษณบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน การจางงาน  การเปนที่ปรึกษา                
การแกปญหาความขัดแยงตางๆ 

 6. การพัฒนาคุณภาพ  (Quality Improvement) หมายถึง การที่ผูบริหาร
มีการติดตาม การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและการตั้งคณะกรรมการพัฒนา       
คุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 
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 7. การประสานงานอยางเปนระบบ (System Coordination) หมายถึง 
การที่ผูบริหารเขาเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาล มีการรวมประชุมกับแพทย ผูบริหาร
ตางๆ ของโรงพยาบาล และผูบริหารอื่นๆที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 

 8.การบริหารงานทั่วไป (Other) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการบริหาร
เวลาในการใชคอมพิวเตอร การตอบจดหมาย หนังสือ เอกสารตางๆ รวมถึงการใชโทรศัพท        
การเดินทางระหวางหนวยงาน และการแกปญหาขอบกพรองของเครื่องมือตางๆ 

 

โรงพยาบาลชุมชนเปนสถานบริการทางการแพทย และสาธารณสุข ที่มีเตียงรับผูปวยไว
รักษาภายในตั้งแต 10 – 120 เตียง  (ไมเกิน 150 เตียง)   ประจําชุมชนระดับอําเภอเปนศูนยบริการ  
และวิชาการทางดานสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การควบคุมโรคปองกันโรค  การปรับปรุง
สุขาภิบาลและการฟนฟูสภาพในระดับอําเภอ (กระทรวงสาธารณสุข, 2542: 113) เปน
สถานพยาบาลระดับอําเภอที่ทําหนาที่ดูแลผูปวยที่สงตอมาจากสถานีอนามัย  รวมทั้งมีบทบาทใน   
ดานการสนับสนุนวิชาการแกสถานีอนามัยที่อยูในเขตอําเภอที่รับผิดชอบ เชนการจัดบริการ         
สาธารณสุขของโรงพยาบาลชุมชนในอนาคต   คือการจัดบริการแบบ ผสมผสานใหบริการทั้งเชิงรุก
และเชิงรับ จัดบริการใหสอดคลองกับสภาพสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมของทองถิ่นนั้นๆ    
รวมทั้งการจัดตั้งเครือขายการใหบริการระหวาง สถานบริการสาธารณสุขทั้งภาครัฐและเอกชน  
เพื่อลดการจัดบริการที่ซ้ําซอนและเปนการควบคุมมาตรฐานการใหบริการ  (สุมาภรณ แซลิ่มและ 
กรรณิกา เรืองเดช, 2541: 120-125)  ซึ่งเปนภาระที่หนักสําหรับผูบริหารโรงพยาบาลโดยเฉพาะ          
ผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนบุคคลสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายสู
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย    จึง
มีความสําคัญตอการบริหารงานและพัฒนาโรงพยาบาลชุมชน  
 

3.1.3  กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
Rineheart (1969 อางถึงใน จริยา ลัทธศักดิ์ศิริ, 2543: 19 -20) ไดกลาวถึง      

กิจกรรมดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยไว 4 ประการ มีสาระสําคัญ คือ 
1. การวางแผน (Planning) คือการจัดใหมีการบริการในหอผูปวย    

ตามปรัชญาและวัตถุประสงคขององคการพยาบาลและโรงพยาบาล มอบหมายลานตามความรู
ความสามารถของบุคลากร และตามลักษณะอาการและความตองการการพยาบาลของผูปวย 
เพื่อใหไดรับการดูแลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง  

2. การจัดระบบงาน (Organizing) วิเคราะหความตองการอัตรากําลัง
พยาบาลจากจํานวนผูปวย ความรุนแรงของอาการ ระยะเวลาในการรักษาพยาบาล แผนการ
รักษาพยาบาลและกิจกรรมการพยาบาล จัดตารางการปฏิบัติงานใหมีบุคลากรเพียงพอและ
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เหมาะสม ชวยเหลือหัวหนาทีมในการมอบหมายงาน และรายงานความเปลี่ยนแปลงตอผูบริหาร
ในระดับที่สูงกวา 

3.  การอํานวยการ (Directing) จัดใหมีส่ิงแวดลอมทางการพยาบาลและ
ระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ตรวจเยี่ยมผูปวยรวมกับแพทยและบุคลากรทางการพยาบาล           
เพื่อประชุมปรึกษา และแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล ใหความรวมมือและ  
ประสานงานกับบุคลากรอื่นๆ ในทีมสุขภาพจัดระบบการบันทึกขอมูลใหถูกตอง รายงานปญหา
และวิกฤติการณตางๆ ตอผูบริหารในระดับที่สูงกวา นิเทศการปฏิบัติงาน ประเมินผลงานและ  
เสนอความชอบของผูใตบังคับบัญชา 

 4.การควบคุม (Controlling) โดยการสังเกตการเปลี่ยนแปลงและ
ประเมินประสิทธิภาพของการพยาบาลขณะตรวจเยี่ยมผูปวย  สอนหรือสาธิตเทคนิควิธี             
การพยาบาลใหมๆ หรือใหขอมูลเกี่ยวกับการตรวจสอบทางการแพทย แกบุคลากรพยาบาลเพื่อ
สนองตอความตองการของผูปวย เสนอแนะการศึกษาวิจัย และพัฒนาการบริหารงาน 

 

หัวหนาหอผูปวยมีความรับผิดชอบโดยตรงตอการนิเทศการปฏิบัติงานของบุคลากร
ทางการพยาบาล จึงจําเปนตองมีทักษะที่สําคัญสําหรับการบริหารงานใหเกิดประสิทธิผล 

Katz (1974: 94) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารระดับตน (First line manager) ไว 3 
ประการ ที่ตองการทักษะแตกตางกันไป คือ 

1.  บทบาทดานการแกไข (Remidial role) เกี่ยวของกับขอบกพรองหรือการขาด
ประสิทธิภาพของหนวยงาน ซึ่งตองอาศัยทักษะทางดานความคิดและดานมนุษยสัมพันธ 

2.  บทบาทดานการดํารงรักษา (Maintaining role) ในการคงไว ซึ่งสภาวะสมดุล
ของหนวยงาน ตองอาศัยดานทักษะมนุษยสัมพันธ 

3.  บทบาทดานการริเร่ิมสรางสรร (Innovative role) โดยการเสาะแสวงหาเพื่อ 
ริเร่ิมสรางสรรคโครงการในทิศทางใหมๆ ซึ่งตองการทักษะดานความคิดและดานมนุษยสัมพันธ  
 

ตามกรอบแนวคิดของ Katz ไดมีผูศึกษาองคประกอบของทักษะที่จําเปนสําหรับหัวหนา
หอผูปวยไวหลายทาน เชน Sullivan and Decker (1992: 52), Duffield (1994: 63-65) ไดอธิบาย
ทักษะที่จําเปนทั้ง 3 ประการ คือ  

1. ทักษะดานเทคนิค (Technical skills) หมายถึง การมีความรูเกี่ยวกับวิธี      
การปฏิบัติ กระบวนการ การดําเนินงาน และเทคนิคหรือความรูในการปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะ         
มีความสามารถในการใชเครื่องมือและอุปกรณเพื่อดําเนินการในกิจกรรมนั้นๆ  
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2. ทักษะดานความสัมพันธ (Human relation skills) หมายถึงการมี            
ความสามารถในการจูงใจ  เปนผูนํา หรือแกไขขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน เปนทักษะที่มี
ความสําคัญสําหรับผูบริหารทุกระดับ เพราะจะชวยสงเสริมใหเกิดความสามารถในการทํางานเปน
ทีม และเกิดความรวมมือกับภายในกลุม  

3. ทักษะดานการคิด (Conceptual skills) หมายถึงการมีความสามารถในการคดิ
วิเคราะห คาดการณ และการรับรูเกี่ยวกับองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู มีความสามารถในการ
วางแผนกลยุทธและการตัดสินใจ มีความสามารถในการตัดสินใจ มีความสามารถในการถายทอด
นโยบาย การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย  

 

Mintzberg (1973: 58-93) ไดศึกษากิจกรรมของผูบริหารในระดับหัวหนางาน 5 องคการ 
ซึ่งสรุปเปนบทบาทของผูบริหาร 3 บทบาทใหญ และ 10 บทบาทยอย ดังแสดงในตารางที่ 1 

 

ตารางที ่1  บทบาทและหนาที่ของผูบริหาร  
 

 

บทบาท 
 

หนาที ่
 

 

1.บทบาทในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Roles) 

1.1บทบาทหวัหนา (Figurehead) 
1.2บทบาผูนํา (Leader) 
1.3บทบาทผูมาติดตอประสานงาน (Liaison) 

2.บทบาทดานขอมูลขาวสาร(Information Roles) 
2.1บทบาทผูรับและตรวจสอบขอมูล 

(Monitor) 
2.2บทบาทผูเผยแพรขอมูลภายใน

หนวยงาน (Disseminator) 
2.3บทบาทผูใหขอมูล (Spokesman) 

3.บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional roles) 
3.1บทบาทผูประกอบการ (Entrepreneur) 
3.2บทบาทผูจดัการเกี่ยวกับสถานการณที่

เปนปญหา (Disturbance handler) 

 

 
 

-ทําหนาที่เมื่อมีงานพธิีการตางๆ  
-กําหนดงานใหสมาชิกปฏิบตัิตาม 
-เผยแพรขอมูลขาวสารไปยงัเครือขายภายนอก 
 
-คนหาขอมูลเกี่ยวกบัองคการ 
 
-เผยแพรขอมูลภายในหนวยงาน 
 
-เผยแพรขอมูลในหนวยงานสูภายนอก 
 
-คนหาทางเลอืกในการแกปญหาเพื่อปรับปรุง
องคการ 
-ตอบสนองตอปญหา 
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ตารางที ่1  (ตอ)บทบาทและหนาที่ของผูบริหาร  
 

 

บทบาท 
 

หนาที ่
 

3.3บทบาทผูจดัสรรทรัพยากร  
(Resource allocator) 
3.4บทบาทการเจรจาตอรอง (Negotiator 

-บริหารและสมาชิกในทมีอยางมีประสิทธภิาพ 
 
-ทําการประนปีระนอมและตัดสินใจเกี่ยวกับ
ปญหาจากภายนอก 
 

   
จากบทบาทของผูบริหารที่กลาวมาแลวขางตน  ผูบริหารปฏิบัติบทบาทดังกลาว            

เพื่อวัตถุประสงค 6 ประการดังนี้ 
1. เพื่อยืนยันในผลผลิตที่มีประสิทธิภาพทั้งในรูปของสินคา และบริการ 
2. เพื่อวางแผนและดํารงไวซึ่งความมั่นคงขององคการ 
3. เพื่อปรับองคการใหเขากับส่ิงแวดลอมทั่วเปลี่ยนแปลงไป 
4. เพื่อใหบริการลูกคาอยางทั่วถึง 
5. เพื่อใหบริการดานขอมูลระหวางองคการและสิ่งแวดลอมขององคการ 
6. เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการใหสําเร็จลุลวง 

 

จากการศึกษาเอกสารวิชาการเกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวย พบวา   
แนวคิดของ Fox, Fox, and Wells (1999) ซึ่งเปนแนวคิดดานการบริหารของผูบริหารการพยาบาล
ที่ปรับปรุงใหเหมาะสม กับสภาพการณตางๆ ดังนั้นผูวิจัยจึงนํามาเปนกรอบแนวคิดในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังมีรายละเอียดดังนี้ 

1. บทบาทดานการปฏิบัติบทบาทการพยาบาล (Clinical Practice)               
สภาการพยาบาลแหงสหรัฐอเมริกา  ไดใหความหมายของการปฏิบัติการพยาบาลไววา              
เปนการกระทํากิจกรรมเกี่ยวกับการสังเกต การดูแล การใหคําปรึกษา แนะนํา การสอนและ         
การนิเทศ เพื่อชวยใหผูปวยที่ไดรับบาดเจ็บ หรือบุคคลปกติคงไวซึ่งสุขภาพที่ดี และปองกันการ   
เจ็บปวยที่จะเกิดขึ้นตอไป ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน กิจกรรมดังกลาวตองการการตัดสินใจและทักษะ
เปนพิเศษ โดยอยูบนพื้นฐานและหลักการทางศาสตรสาขาตางๆ (อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม, 2534) 
ซึ่งบทบาทของหัวหนาหอจะตองสงเสริมกิจกรรมดังกลาวใหเกิดขึ้น โดยจะตองตอบสนอง       
ความตองการของผูปวยทั้งดานรางกายและจิตใจ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ กุลยา ตันติผลาชีวะ 
(2539) ที่ใหความเห็นวาหัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่สําคัญที่สุดคนหนึ่ง เพราะภาระกิจและ    
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ความรับผิดชอบครอบคลุมทั้งทางดานการจัดการ และการบริการพยาบาลที่ปฏิบัติโดยตรงแก     
ผูปวย  ตองเปนผูที่มีความชํานาญงานเทคนิคและทักษะทางการพยาบาล นอกจากนี้แลวหัวหนา
หอผูปวยจะตองอํานวยการใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน  เพื่อการบริการการ
รักษาพยาบาลในระดับหอผูปวยบรรลุจุดประสงคขององคการไดเปนอยางดีซึ่งประกอบดวย โดย
การ   เขารวมในคณะกรรมการการพยาบาล เขารวมในการตรวจเยี่ยมรักษาพยาบาลเขารวมในการ
ประชุมเกี่ยวกับการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย การรักษาไวซึ่งการบันทึกที่ถูกตองสมบูรณ 
ตรวจสอบ     รายงานใชแผนการพยาบาลเปนแนวทางในการรายงาน การอภิปรายและมอบหมาย
งาน รวมถึงการควบคุมการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามแผนการรักษา และเพื่อเสริมสราง
ความสามารถในการชวยเหลือดูแลของตนเองของผูปวย ทั้งดานการรักษาและการพยาบาลและ
พรอมที่จะพัฒนาการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นในหอผูปวย โดยรวมในการเยี่ยมตรวจ
ผูปวยเพื่อสังเกตประสิทธิภาพของการพยาบาลและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดวยการใหการ
พยาบาลแกผูปวย สาธิตเทคนิคการพยาบาลใหมๆ ฟนฟูความรูและเสนอแนะแนวทางการ
ปฏิบัติการพยาบาล              ที่แปลกใหมแตมีคุณภาพจริง 

2. บทบาทดานการศึกษาและการวิจัย (Education and Research)   Hencley 
and Johes (1970) กลาววาบทบาทผูนําที่สําคัญอีกประการหนึ่ง ตองรูจักผลิตและนําขอมูลวิจัย
ไปใชเพื่อพัฒนาความรู และเพิ่มประโยชนในการศึกษาอีกทั้งยังตองสนใจเกี่ยวกับการวิจัยและ     
วิทยาการใหมๆ เพื่อนํามาประยุกตกับการเรียนการสอนและการปฏิบัติงาน นอกจากนี้แลวผูบริหารควร
เปนผูดําเนินการวิจัย สงเสริมการวิจัยทางการพยาบาลใหกาวหนามากยิ่งขึ้น โดยเผยแพรความรู  
ดานกระบวนการ ศึกษาผลการวิจัย การนําผลการวิจัยไปประยุกตใชตลอดจนการรวมมือในการวิจยั  
กระตุนใหบุคลากรในหนวยงานมีการทําวิจัยทางการพยาบาลและเพิ่มพูนความรูของตนเอง   
อยางตอเนื่อง สามารถใหคําปรึกษาทางดานการทําวิจัยกับบุคลากรในหนวยงานได และสนับสนุน
การนําผลการวิจัยมาใชในหนวยงานตามความเหมาะสม  ในการบริหารการพยาบาลที่มี          
ประสิทธิภาพจําเปนตองอาศัยความรูพื้นฐานทางการวิจัย ถาผูบริหารมีความคิดในเชิงวิเคราะห 
สามารถเก็บขอมูล วิเคราะหขอมูล สังเคราะหขาวสารดวยความแมนตรงและเชื่อมั่นได ยอมให  
คุณคาแกผูบริหารเพราะชวยใหสามารถใชความรูใหเกิดประโยชน และสามารถโยงงานวิจัยใหเกิด
ประโยชนในการปฏิบัติการพยาบาลและบริการพยาบาล (ฟาริดา อิบราฮิม, 2535)  

3. บทบาทดานการเปนผูนํา  (Leadership) การเปนผูนําเปนปจจัยที่สําคัญ  เพราะ
ผูนําจะสามารถโนมนาวจิตใจของผูปฏิบัติใหคลอยตามได  และยังปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย   
อยางเต็มความสามารถดวยความเต็มใจ  อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม  (2534)  กลาววา ภาวะผูนํา  
หมายถึง  การกระทําทีมีอิทธิพลจูงใจใหผูรวมมือปฏิบัติงาน  เพื่อใหงานสําเร็จตามมุงหมาย หรือ
เปนความสามารถของบุคคลที่จะใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น เพื่อใหบุคคลอื่นยอมรับฟงเห็นคลอยตาม
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และยอมปฏิบัติตามคําแนะนําชี้แจงรวมทั้งการดําเนินใหเปนไปตามวัตถุประสงค หัวหนาหอผูปวย
ในฐานะที่เปนผูบริหารระดับตนมีความใกลชิดกับผูปฏิบัติงานมากที่สุด  จึงควรเปนบุคคลที่มี     
บทบาททางดานภาวะผูนํา เพราะจะสามารถนําพาหนวยงานที่รับผิดชอบไปสูจุดมุงหมายของการ
ดําเนินงานไดเปนอยางดี   Steers (1997)  ใหความเห็นวา  คุณภาพของภาวะผูนําในการบริหารมี
สวนทําใหเกิดความแตกตางระหวางองคกรที่มีประสิทธิผลและองคกรที่ไมมีประสิทธิผล ทั้งนี้เพราะ
ไมมีองคกรใดที่มีรูปแบบการดําเนินงานสําหรับผูปฏิบัติที่สมบูรณแบบที่สุด ภาวะผูนําจึงมี
ความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหรูปแบบนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น  มีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา
ดังตอไปนี้  Lippitt (1982  อางถึง  พนิดา  ดามาพงศ,  2534)  พบวา  ในระยะที่องคการตอง
ประสบกับภาวะเศรษฐกิจตกต่ํางบประมาณลดลง  เปนระยะที่สรางความสับสนและขาดความ
มั่นใจใหแกสมาชิกในองคกร  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุนปญญาของผูตามใหสามารถ
จัดลําดับความสําคัญของปญหา โดยการประเมินทางเลือกแตละทางคนควา แลกเปลี่ยนและรวม
ใชทรัพยากรกับหนวยงานอื่นแสวงหาทรัพยากรมาทดแทน  เลือกใชนวัตกรรม  สรางรูปแบบ
บริการใหมและใชบริการที่มีประสิทธิภาพปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบทบาทและการปฏิบัติเพื่อลดการ
ใชทรัพยากรมนุษยและเทคนิค  และในป  1995  Kouzes and Posner  ไดเสนอภาวะผูนําใน
กระบวนทัศนใหม  เปนภาวะผูนําที่เปนลักษณะสวนตัวที่ดีที่สุดของ  ผูนําที่ประสบความสําเร็จ  
การปฏิบัติภาวะผูนําที่สมควรเปนตัวอยาง  5  ดาน  ซึ่งสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงและเหมาะสม
อยางยิ่งกับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เปนไปอยางรวดเร็วในปจจุบัน  การปฏิบัติภาวะผูนําเหลานี้
ไดแก  1)  การสรางกระบวนการแบบทาทาย  2)  การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวม  3)
การทําใหคนอื่นไดแสดงความสามารถ  4)  การเปนแบบอยาง  5)  การเสริมสรางกําลังใจ และ
แนวคิดนี้ไดมีผูนํามาศึกษาในองคการพยาบาลไทย โดยศึกษาพบวาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธตอความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (เมธินี  จิตตออนนอม,2542)  
และผลิตภาพในการทํางานของพยาบาลประจําการ (จีระพร  แดนเขตต, 2543) 

 4. บทบาทดานการปฏิบัติงาน (Operations) เปนบทบาทที่สําคัญของหัวหนาหอ
ผูปวย คือการบริหารจัดการใหเกิดการปฏิบัติการพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง โดยการ
จัดตารางการทํางานเพื่อใหมีเจาหนาที่ใหการดูแลผูปวยไดตลอดเวลา เพียงพอและเหมาะสมกับ
ความตองการของผูปวยในแตละเวรมีการนิเทศก ควบคุม กํากับดูแลและปรับปรุงเพื่อใหบุคลากร
ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการวินิจฉัยสั่งการไดอยางเหมาะสมกับ         
สถานการณและบุคคล สงเสริมและจูงใจใหเจาหนาที่ไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ          
จัดลําดับความสําคัญของงานได สงเสรมิและรักษาบรรยากาศในหอผูปวยใหเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
มีการพัฒนาหนวยงานและพัฒนาการทํางานโดยเนนการมีสวนรวมของบุคลากร มีความรู      
ความเขาใจภาระกิจและขอบขายของงานในหอผูปวย และมีความเขาใจในเปาหมายและ         
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วัตถุประสงคขององคการที่ปฏิบัติงานอยู ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและผลสําเร็จของ     
องคการ    

5.บทบาทดานการบริหารงานบุคคล (Personal Management) การบริหารงาน
บุคคลเปนการจัดการเกี่ยวกับบุคคล นับตั้งแตการสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงาน การพัฒนา        
ธํารงรักษาบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแกบทบาทในการเปนที่ปรึกษาให      
คําแนะนําชวยเหลือและสนับสนุนบุคลากรในหอผูปวย สงเสริมสรางขวัญและกําลังใจใน             
การปฏิบัติงาน ใหการปฐมนิเทศ ฝกหัดบุคลากรในหอผูปวย ประเมินผลการการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไดอยางเหมาะสมและยุติธรรมดําเนินการเพื่อสนับสนุนและพัฒนาความรูความสามารถ
ของบุคลากร มีการกําหนดบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของบุคลากรระดับตางๆได       
อยางเหมาะสม มีการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรโดยยึดหลักเกณฑที่กําหนดไว  
สนับสนุนกิจกรรมตาง ๆ และสรางงานที่ทาทายความสามารถของบุคลากรที่แสดงใหเห็นถึง      
การบริหารบุคลากรใหใชทรัพยากรบุคคลที่มีอยูใหเกิดประโยชนอยางเต็มที่ สงเสริมใหบุคลากร
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหผลงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว การ
บริหารงานบุคคลเปนกระบวนการปฏิบัติอยางมีระบบ  มีนโยบาย  มีการวางแผนวางระเบียบ  
ขอบังคับ   เกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติในหนวยงานเพื่อใหไดมา เพื่อประโยชนและบํารุงรักษาไวใหมี
ประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคของหนวยงาน 

6. บทบาทดานการพัฒนาคุณภาพ (Quality Improvement) จากแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่  8  ( พ.ศ. 2540 – 2544 )  กลาวถึงยุทธศาสตรหนึ่งในการเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานคือ  การพัฒนาคณุภาพการพยาบาล  โดยมีรายละเอียด เนนการพัฒนา
คุณภาพงานการพยาบาลใหมีความเปนเลิศดานการบริการ   โดยการพัฒนามาตรฐาน             
การพยาบาลใหเทียบเทามาตรฐานสากล   การประกันคุณภาพระบบบริการ  เพื่อใหประชาชน
ไดรับบริการที่ดี  มีคุณภาพ  นอกจากนี้ยังมุงเนน การพัฒนาระบบการบริการพยาบาลที่เชื่อมโยงสู
การพยาบาลในชุมชน  การจัดบริการเพื่อสงเสริมสุขภาพ  การสงเสริมและพัฒนาใหประชาชนมี
ความรูความสามารถและมีสวนรวมในการแกปญหาดานสุขภาพและดูแลของตนเองครอบครัว
และชุมชนเพื่อใหมีสุขภาพที่ดีแนวทางในการดําเนินงานคือ 

6.1  พัฒนามาตรฐานการพยาบาลใหเขาสูมาตรฐานสากล 
  6.2  ประกนัคณุภาพระบบบริหารการพยาบาล  เพื่อการคุมครองผูบริโภค 
  6.3  เสริมสรางและพัฒนาพฤติกรรมการใหบริการพยาบาลของบุคลากร

ใหเปนที่ประทบัใจของผูใชบริการ 
  6.4  สงเสริมใหมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธการจัดบริการพยาบาลเพื่อเนน

การสงเสริมสุขภาพ 
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6.5  สงเสริมใหชุมชนสวนรวมในการดูแลสุขภาพของตนเองและชุมชน 
6.6 พัฒนาขีดความสามารถของประชาชน   ใหสามารถดูแลสุขภาพของ

ตนเอง  ครอบครัวและชุมชน  ดวยการปรับปรุงคุณภาพ  (Quality Improvement)  ซึ่งถือเปน     
บทบาทที่สําคัญของการควบคุมคุณภาพ  

7. บทบาทดานการประสานงานอยางเปนระบบ (System Coordination)      
เนื่องจากหอผูปวยเปนสถานที่ที่รับผูปวยไวใหการรักษาและใหการพยาบาล แตการปฏิบัติงาน
ตางๆ ที่จะกอใหเกิดการดูแลใหครอบคลุมนั้นจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการประสานงานกับ      
หนวยงานตางๆ บทบาทผูติดตอประสานงานกับบุคคลอื่นภายนอกหนวยงาน เพื่อใหไดขอมูลและ
ขาวสารอยาง กวางขวาง โดยหัวหนาหอผูปวยแสดงบทบาทโดยการเขารวมประชุมเก่ียวกับ        
การดูแลผูปวย การกําหนดวิธีปฏิบัติงาน การประชุมกับชมรมวิชาชีพ เปนสมาชิกของสมาคม
พยาบาล  เขารวมประชุมสังสรรคหรือรวมงานกับกลุมที่ไมเปนทางการ รวมถึงบทบาทในการ  
ประสานงานกับหนวยงานอื่นเพื่อใหไดรับการรักษา ดูแลฟนฟูสภาพตามความเหมาะสม รวมถึง    
การจัดสภาพแวดลอมในการรักษาใหเหมาะสม  กุลยา  ตันติผลาชีวะ  (2539)  กลาววา  ภารกิจ
การประสานงานเปนหนาที่การรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยที่จะทําใหการดําเนินการปฏิบัติงาน
นั้นเปนไปดวยดี  และยังใหความหมายการประสานงานไววาเปนกระบวนการทางการบริหารที่
เกี่ยวกับการทําใหกิจกรรมตางๆ ของเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานและหนวยงานตาง ๆ รวมเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน      โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหหนวยงานตาง ๆ ปฏิบัติหนาที่รวมกัน  อันจะทําใหการ
บริหารงานสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ การประสานงานเปนเทคนิคที่ทําใหบุคคลในหนวยงาน
หรือตางหนวยงานที่เกี่ยวของกันสามารถทํางานรวมกันได  การประสานงานเปนการจัดระเบียบการ
ทํางาน  เพื่อใหงานและเจาหนาที่ตางๆ  รวมมือปฏิบัติการเปนน้ําหนึ่งในเดียวกันไมทํางานซอนกัน 
เกิดความขัดแยงกันหรือเหลื่อมลํ้ากัน ทั้งนี้เพื่อใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น สอดคลองกับ
วัตถุประสงคนโยบายของ     องคการอยางสมานฉันทและมีประสิทธิภาพ   

8.  บทบาทดานการบริหารงานทั่วไป  (Other) ไดแก  การใชเวลา  Sullivan and 
Decker (1988) ไดเสนอแนวคิดของการบริหารเวลาสําหรับหัวหนาหอผูปวย  ไววา 

  8.1  พยาบาลหัวหนาหอผูปวยมักมีงานบริหารที่ลนมือ  มกีิจกรรมที่อยู
ในความรับผิดชอบมากมายเกินกวาจะปฏิบัติดวยตนเองไดทั้งหมดภายในเวลาอันจํากัด เมื่อไมมี
เวลามากพอจะทําทุกสิ่งทุกอยางไดในเวลาเดียวกัน  แตก็ควรตองมีเวลาสําหรับทําทุกสิ่งทุกอยาง
ที่สําคัญที่สุด  ดังนั้นการวางแผนอยางมปีระสิทธิภาพและจัดตารางการทํางานจึงควรเริ่มตนดวย
การจัดลําดับความสําคัญของงาน 

  8.2  ทําการลดการสูญเสียเวลาในประเด็นตาง ๆ ดังนี้ 
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   1)  การถูกขัดจังหวะ  ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดเสมอเวลาทํางาน  
แตหัวหนาหอผูปวยควรพิจารณาวาเหตุการณที่เขามาขัดจังหวะการทํางานนั้นมีความสําคัญ
มากกวางานที่กําลังปฏิบัติอยูหรือไม  หากสําคัญกวาก็ควรตัดสินใจกระทํากอนโดยใชเวลานอยที่
สุดแตเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

   2)  การตอบโทรศัพท  ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นไดเสมอในการทํางาน
แตหัวหนาหอผูปวยสามารถควบคุมการใชเวลาโดยพูดแตนอยและเกิดการสื่อความหมายใหผูที่
โทรศัพทมาสามารถตอบโตเขาสูระบบสําคัญไดเร็ว หรือทําการวางแผนการพูด โทรศัพท เชน    
เขียนประเด็นสั้น ๆ ที่สําคัญไวกันลืมถึงเรื่องที่จะพูดไวลวงหนา 

   3)  การมีบุคคลเขามาติดตอหรือขอเขาพบจํานวนมากจึงควร
พิจารณาสาระของการเขาพบ  ถาเรื่องไมดวน  ไมสําคัญมาก  สามารถแกไขโดยการใชตาราง   
การนัดหมายการเขาพบลดการทําใหผูอ่ืนเสียเวลา โดยการมองเห็นความสําคัญของเวลาของผูอ่ืน
เชนกัน ลดงานเอกสารที่ไมจําเปน   หัวหนาหอผูปวยควรใชสื่ออ่ืนที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพกวา 
เชน  การเจรจาโดยตรง  การใชการโทรศัพท 

4)  การมอบหมายงานที่สาํคัญนอย หรือมีผูอ่ืนสามารถทําแทน
ไดของงานของพยาบาลวิชาชีพ   

 

สรุป การปฏิบัติงานของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนลักษณะงานบริการที่กวางขวาง
หลากหลาย พยาบาลเปนบุคลากรสวนใหญที่ใหบริการ การเปลี่ยนแปลงในระบบบริการ           
สาธารณสุข โดยมีเปาหมายเพื่อใหบริการที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และมีความเสมอภาค         
รูปแบบการใหบริการ และลักษณะงานมีการปรับเปล่ียนเพื่อรองรับนโยบาย หัวหนาหอผูปวยเปน  
ผูนํานโยบายสูการปฏิบัติ จากการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดนํา        
องคประกอบของ Fox, Fox, and Wells (1999)  ซึ่งศึกษาการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารระดับตน       
ในสถานการณที่โรงพยาบาลกําลังประสบกับปญหาการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และ     
ส่ิงแวดลอมอยางรวดเร็ว โดยมุงใหเกิดคุณภาพการพยาบาล ตนทุนการผลิตต่ํา และเพิ่มระดับ
ความพึงพอใจ โดยการศึกษายึดทฤษฎีระบบเปนแนวทางการศึกษา ประกอบดวย 8 องคประกอบ     
ไดแก การปฏิบัติการพยาบาล  การศึกษาและการวิจัย    การเปนผูนํา  การปฏิบัติงาน การบริหาร
บุคลากร  การพัฒนาคุณภาพ   การประสานงานอยางเปนระบบ  และ การบริหารงานทั่วไป       
มาเปนกรอบในการวัดการปฎิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน ซึ่งสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน 
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ความสัมพนัธระหวางการปฏบิัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลองคการ 
 

บทบาทของหัวหนาหอผูปวยในการบริหาร  เปนการเปลี่ยนบทบาทจากผูปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมายเปนผูอํานวยการภายในหอผูปวย ดําเนินการใหปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ 
คือการใหบริการที่มีคุณภาพ ตลอดจนดูแลใหบุคลากรในหอผูปวยมีการปฏิบัติงานอยาง          
เต็มความสามารถ โดยอาศัยขบวนการบริหารจัดการ เพื่อใหบุคคลอื่นยอมปฏิบัติตามและ          
ใหความรวมมือเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ (รัชดา  ตันติสารศาสน, 2544: 57; Duffield, 
1992; Chase, 1994) จากการศึกษาของประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) พบวาลักษณะผูนํา        
การบริหารการเปลี่ยนแปลง  การกําหนดเปาหมายเชิงยุทธศาสตร การบริหารงานบุคคล         
ความสามารถในการใชทรัพยากร เปนปจจัยท่ีกําหนดประสิทธิผลองคการ เปนความสามารถใน
การบริหารงานของหัวหนางาน และมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารองคการ (สมยศ  นาวีการ, 
2543) กิจกรรมตางๆที่ดําเนินอยูในหอผูปวยนั้นอยูในความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยเปน
บุคลากรหลักในการดําเนินกิจกรรมของหอผูปวย ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ใช แนวคิดของ Fox, Fox, 
and Wells (1999) ซึ่งประกอบดวย 1)  การปฏิบัติการพยาบาล  2)  การศึกษาและการวิจัย        
3)  การเปนผูนํา  4)  การปฏิบัติงาน   5)  การบริหารบุคลากร 6) การพัฒนาคุณภาพ                  
7) การประสานงานอยางเปนระบบ  และ 8) การบริหารงานทั่วไป  เชน  การแกปญหาขอบกพรอง
ของเครื่องมือตางๆ  หัวหนาหอ  ผูปวยซึ่งรับผิดชอบกิจการทุกอยางในหอผูปวยจะตองปฏิบัติหนาที่
ในบทบาทของผูบริหารระดับตน ดูแลควบคุม สงเสริม สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบสามารถ
ดําเนินไปดวยความสะดวกราบรื่น กอใหเกิดผลผลิตทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ ซึ่ง Clark and 
Shea (1979) กลาววาหัวหนาหอผูปวยเปนผูรับผิดชอบตอการบริหารจัดการการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ถือไดวาเปนผูที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานในหนวยงาน และจากการศึกษาของสมสมร  
เรืองวรบูรณ (2544) พบวาความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับประ
สิทธิของหอผูปวย 
    
4. บรรยากาศองคการ 

 
4.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 

 

สมยศ นาวีการ และผุสดี รุมาคม (2520: 596) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวา
เปนกลุมของคุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานทําอยู ซึ่งพนักงานจะรับรูทั้งโดย
ทางตรงและทางออม และบรรยากาศจะเปนแรงกดดันสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานของพนักงาน 
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อรุณ รักธรรม (2523: 31) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง จุดของคานิยมทัศนคติ
และขนบธรรมเนียมประเพณี ซึ่งผลกระทบตอวิถีทางที่คนมีความสัมพันธซึ่งกันและกันใน          
การปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 

 

ปยธิดา ตรีเดช (2540: 121) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ    
เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ  

 

กฤษณา ศักดิ์ศรี (2534: 455) กลาววาบรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของแต
ละบุคคลในองคการ โดยเฉพาะในการทํางานเปนตัวแปรสําคัญที่มีผลตอประสิทธิภาพและ       
ประสิทธิผลของงาน 

 

Gilmer (1966: 28) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง ลักษณะตางๆ ที่ทําใหองคการ
หนึ่งแตกตางไปจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น รวมทั้ง
กระบวนการตางๆ ในองคการ 
 

Halpin and Croft (1966: 150-151) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวาเปน      
สภาพแวดลอมขององคการซึ่งรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมีอิทธิพลตอ  
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

 

Litwin and Stringer (1968: 1) ใหความหมายวา เปนการรับรูของแตละบุคคลเกี่ยวกับ
องคประกอบของสภาพแวดลอมในองคการทั้งทางตรงและทางออมตามความคาดหวัง และการจูงใจ
ของแตละบุคคล 

Dessler (1976: 279) กลาววา บรรยากาศองคการเปนความเขาใจหรือการรับรูที่     
ปฏิบัติงานมีตอประเภทขององคการที่กําลังทํางานอยู ซึ่งการรับรูตอบรรยากาศนี้จะออกมาใน    
รูปของมิติตางๆ เชน การเปดโอกาส โครงสราง และการสนับสนุน เปนตน 

Steers (1977: 101) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะของสภาพแวดลอม
ในการทํางานในองคการ ซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากร 

 

Brown and Moberg (1980: 667) กลาววาบรรยากาศองคการ คือกลุมลักษณะตางๆ     
ที่บุคลากรในองคการสามารถรับรูได 
 

Davis (1981: 104) กลาววา บรรยากาศองคการคือ สภาพแวดลอมที่ผูปฏิบัติงานอยูใน
องคการนั้นรับรู บรรยากาศองคการ เปนสิ่งที่ไมสามารถมองเห็นหรือสัมผัสไดมีสภาพเหมือน
บรรยากาศรอบๆ ตัว 
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DuBrin (1973: 331) ชี้ใหเห็นวาองคการมีบุคลิกภาพและบรรยากาศองคการเปนสิ่งที่วัด
บุคลิกภาพดังกลาว แตละองคการมีลักษณะพิเศษขององคการเอง ซึ่งเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคมระหวางสมาชิกในองคการ และระหวางองคการกับผูเกี่ยวของ  

 

Swansberg (1990) ใหความหมายวา เปนการจัดกลุมของรูปแบบอยางเปนทางการ    
การผอนคลาย การปกปอง การระมัดระวัง การยอมรับ การไววางใจ และอื่นๆ ซึ่งทําใหเกิดระดับ
อารมณรวมของสมาชิกในองคการ และเปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกมีความประทับใจและรับรูเกี่ยวกับ
องคการนั้น 

Grigsby (1991) ใหความหมายวาเปนกลุมของการแสดงถึงความผูกพัน การยึดติดกับกลุม 
การสนับสนุนจากฝายบริหาร ความเปนอิสระ การกําหนดงาน  ความกดดันจากงาน  ความชัดเจน  
การควบคุม และนวัตกรรม ซึ่งบุคคลในองคการรับรูและไดรับการจูงใจจากผูบริหาร 

 

จากแนวความคิดและคํานิยามที่ไดมีนักวิชาการกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดังกลาว
สรุปไดวาบรรยากาศองคการหมายถึง ลักษณะของสภาพตางๆ ขององคการ คามการรับรูของ
บุคลากรและความคาดหวังวาจะเปนเชนนั้น โดยจะเปนตัวกําหนดรูปแบบความคาดหวังของ
สมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการ ซึ่งจะมีผลโดยตรงตอทัศนคติและความพอใจที่สมาชิก
มีตอองคการและมีลักษณะเฉพาะตัวหรือเปนเอกลักษณของแตละองคการ 

 

4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 

Brown and Moberg (1980: 420-421) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 4 แบบ คือ  
1. แบบเนนการใชอํานาจ จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจที่เดนชัดและ       

ใชอํานาจในการตัดสินใจ เชน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น การพิจารณาความดีความชอบ 
ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกับผูปฏิบัติงานดวยกัน      
ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติงานจะเปนลักษณะเพื่อความกาวหนาในงานของผูปฏิบัติงาน
เทานั้น 

2. แบบเนนการทํางานตามบทบาท จะมีลักษณะเนนที่กฎระเบียบขององคการ 
การแขงขันจะอยูในกฎระเบียบและจะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 

3. แบบเนนผลงาน จะมีลักษณะเนนที่เปาหมายในการทํางานเปนสําคัญการใช
อํานาจสวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญ และไม
จําเปนตองมีถาไมชวยใหงานสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
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4.  แบบเนนที่ผูปฏิบัติงาน เปนบรรยากาศองคการที่มีลักษณะเปนการสนองตอบ
ความตองการของบุคคลคํานึงถึงความพึงพอใจและองคถึงความพึงพอใจและองคการคาดหวังวา 
ผูปฏิบัติงานจะไมทําสิ่งที่ขัดตอคานิยมของตนเอง 
 

Likert and Likert (1976: 73) ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดังนี้ 
1. การติดตอส่ือสารภายในองคการ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานรูถึงความเปนไป

ภายในองคการ ผูแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดรับ     
ขอมูลขาวสารอยางถูกตอง และเพื่อการปฏิบัติงานที่ไดผลดี 

2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึงผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายขององคการ การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับ มีขาวสารเพียงพอในการตัดสินใจหาก
การตัดสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว ผูนําจะขอความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานคนนั้น 

3.  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง องคการเอาใจใสจัดสวัสดิการปรับปรุง
สภาพการทํางานทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 

4. อํานาจและอิทธิพลในองคการ หมายถึง อํานาจและอิทธิพลทั้งของผูนําและ    
ผูปฏิบัติงานเอง 

5. เทคนิคและวิทยาการที่ใชในองคการ หมายถึง เทคนิคที่ใชในองคการ            
มีการปรับปรุงอยางรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับ  
การจัดการอยางดี 

6. แรงจูงใจ บรรยากาศที่ถือวาดี จะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตางและ
ความขัดแย ง ในองคการ  พรอมจะสนับสนุนให ผูป ฏิบัติ งานขยันขันแข็ งทํ างานหนัก                    
เพื่อเลื่อนตําแหนง เพื่ออัตราคาจาง และเพื่อใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน 
 

Forehand (1964 cited in Gibson,1973: 317-319) ไดชี้ใหเห็นวาบรรยากาศของ      
องคการนั้นจะประกอบไปดวยกลุมของคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใดองคการหนึ่ง โดยทํา
ใหเกิดความแตกแยกจากองคการอื่น และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น             
คุณลักษณะในที่นี้จะประกอบขึ้นดวย ขนาดและโครงสราง แบบความเปนผูนํา ความซับซอนของ
ระบบ  เปาหมายและสายใยการติดตอส่ือสาร ขอสมมติฐานของ Forehand ก็คือคุณลักษณะ  
เหลานี้และคุณลักษณะอื่นๆจะเกี่ยวของระหวางกัน และเปนสิ่งกําหนดบรรยากาศองคการ        
โดยสวนรวม  
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Halpin and Croft (1966:150-151) ไดศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับบรรยากาศองคการของ  
โรงเรียนประถมศึกษา พบวา องคประกอบของบรรยากาศโรงเรียนประกอบดวยพฤติกรรมผูนํา        
4 แบบ และพฤติกรรมผูรวมงานดังนี้ 

1. บรรยากาศองคการที่ประเมินพฤติกรรมผูนํา 
 1.1 หางเหิน (Aloofness) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอ         

พฤติกรรมผูนําวาผูบริหารงานโดยคํานึงถึงกฎระเบียบ ขอบังคับ และนโยบายอยางเครงครัด     
มากกวาคํานึงถึงจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติมีนอย 

 1.2  มุงผลงาน (Product Emphasis) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มี
ตอพฤติกรรมผูนําวาบริหารโดยคํานึงถึงผลงานมาก ผูนําจะควบคุม ตรวจตราสั่งการและ          
การปฏิบัติงานอยางใกลชิด ผูปฏิบัติงานตองทําตามคําสั่งผูนําอยางเครงครัดโดยไมโตแยง 

 1.3 ผลักดัน (Thrust) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรม    
ผูนําวาพยายามที่จะกระตุนจงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานโดยมิไดควบคุม ส่ังการโดยตรง แตจะใช
วิธีการทํางานตางๆ ของตนใหดีที่สุดจนเปนแบบอยางที่ผูอ่ืนยึดถือปฏิบัติตามได 

 1.4  มิตรสัมพันธ (Consideration) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอ
พฤติกรรมผูนําวาผูนําปฏิบัติงานโดยแสดงถึงความเปนผูมีเมตตากรุณา ชวยเหลือผูปฏิบัติงานเปน
อยางด ี

2.  บรรยากาศองคการที่ประเมินพฤติกรรมผูรวมงาน 
2.1 ขาดความสามัคคี (Disengagement) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงาน

ที่มีตอผูรวมงานวามักทํางานโดยขาดความสามัคคีปฏิบัติงานในลักษณะตางคนตางทําขาดการ
ประสานงาน ทั้งๆที่งานตองอาศัยความรวมมือรวมใจกันทํา 

2.2 อุปสรรค (Hindrance) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอ           
ผูรวมงานวามักทํางานขาดความคลองตัวหรือขาดความสามารถ มีงานมากเกินไป รูสึกอึดอัดใจที่
ตองทําตามกฎระเบียบที่เห็นวาไมจําเปน และกอใหเกิดความยุงยากมากกวาอํานวยความสะดวก 

2.3 ขวัญ (Esprit) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอผูรวมงานวา
ทํางานโดยมีขวัญและกําลังใจที่ดีมีความรักใครในหมูคณะ มีความภาคภูมิใจที่ไดเปนสมาชิก      
ในกลุมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 

2.4  ความสนิทสนม (Intimacy) เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอ         
ผูรวมงานวาทํางาน โดยแสดงออกถึงความสนุกสนานมีความสัมพันธกันดี ซึ่งอาจไมเกี่ยวกับ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานก็ได 
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Litwin and Stringer (1968: 13-27)  ไดเสนอทฤษฎีบรรยากาศองคการโดยพัฒนาจาก
รูปแบบแรงจูงใจของ McClelland – Atkinson (1961cited in Litwin and Stringer, 1968) หรือ
เรียกวาทฤษฎีแสวงหาเพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่ตองการ (McClelland ‘ acquired – needs theory) 
หรือทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จทฤษฎีเชื่อวาความตองการของมนุษยที่มีอยูในตัวบุคคล
มี 2 ประการ คือ ความตองการมีความสบาย และความตองการปราศจากความเจ็บปวด และ    
ตอมาใชชีวิตเรียนรูถึงความตองการดานอื่นอีก 3 ประการ ซึ่งเปนความตองการที่เหมือนกัน             
แตมากนอยแตกตางกันกันไป รูปแบบแรงจูงใจทั้ง 3 ประการนั้นประกอบดวย  

1. ความตองการเพื่อความสําเร็จ (Need for achivement) เปนความปรารถนาที่
จะบรรลุในงาน บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงและกลัวตอความลมเหลว ตองการแขงขันและ
กําหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง และชอบเสี่ยง พอใจที่จะวิเคราะหและประเมิน
ปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงและตองการขอมูลยอนกลับในการทํางาน           
มีความปรารถนาที่จะทํางานใหดีกวาผูอ่ืน และสนใจถึงความสําเร็จมากกวาที่จะคํานึงถึงรางวัล
หรือผลประโยชน 

2. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation) เปนความปรารถนาที่จะ
กําหนดความผูกพันสวนตัวกับบุคคลอื่นบุคคลที่ตองการในดานนี้สูงมักจะพอใจในการเปนที่รัก
และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากบุคคลอื่นๆ  จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจากการตอตาน
จากสมาชิกกลุม จะรักษาสัมพันธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวาการแยงชิง 
พยายามสรางและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ่ืน และตองการสรางความเขาใจอันดีจากสังคมที่     
เปนสมาชิกอยู 

3. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธิพล
หรือควบคุมบุคคลอื่น บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูง จะมีความเกี่ยวของกับการควบคุมและ
อิทธิพลเหนือทรัพยสิน สิ่งของ และในสังคมพยายามใชวิธีสรางอิทธิพลใหเกิดการยอมรับนับถือ
จากผูอ่ืน ตองการเปนผูนําและอยูเหนือผูอ่ืน เปนผูแสวงหาหรือคนหาวิธีการแกปญหาใหดีที่สุด 
มักจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหไดประสิทธิภาพ มักจะนิยมและเชื่อในระบบอํานาจ
ที่มีอยูในองคการ เชื่อในคุณคางาน พรอมที่จะสละประโยชนสวนตนและเชื่อในความเปนธรรม 

จากแนวคิดนี้ Litwin and Stringer (1968: 4)  ไดนํามาพัฒนาทฤษฎีบรรยากาศองคการ
โดยอธิบายวาระบบองคการนั้นจะเนนถึงปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยู ซึ่งสมาชิกในองคการรับรู
และถือเปนบรรยากาศองคการ โดยมีรูปแบบแรงจูงใจของ McClelland – Atkinson (1961 cited 
in Litwin and Stringer, 1968) เปนสิ่งกระตุนและจะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นของสมาชิก
ในองคการ ซึ่งสงผลตอองคการในดานตางๆ เชน ผลผลิต การคงอยูในงาน เปนตน สวนขอมูล  
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ยอนกลับนั้นเปนสิ่งสําคัญที่มีอิทธิพลตอปจจัยตนเหตุ หรือระบบองคการ บรรยากาศองคการ และ
พฤติกรรมของบุคคล ดังแผนภาพที่ 2  

 

 
 
 
        
 
         

   
           
          
              
        
          
 
 
 
แผนภาพที่ 2 การจูงใจและรูปแบบบรรยากาศของพฤตกิรรมองคการ  

(Litwin, G.  M.  , and  Stringer, R.  A. , 1968: 41). 
 
Litwin and Stringer (1968: 45-65) อธิบายถึงการรับรูของสมาชิกในองคการที่มี

ตอองคประกอบของบรรยากาศองคการแตละดานวาจะมีแรงจูงใจทั้ง 3 ดานหรือดานใดดานหนึ่ง
เปนแรงกระตุน ซึ่งแรงจูงใจเหลานี้จะมีผลตอการรับรูองคประกอบในแตละดานแตกตางกันไป     
ดังนั้นการรับรูถึงบรรยากาศในองคการของแตละบุคคลจึงแตกตางกัน แตสามารถนํามาประเมิน
หรือวิเคราะหใหเห็นภาพรวมของบรรยากาศองคการนั้นได องคประกอบของบรรยากาศองคการ
ของ Litwin and Stringer (1968) ประกอบดวย 8 ดานดังนี้ 

1.  ดานโครงสรางขององคการ (Structure) องคประกอบของบรรยากาศองคการ
ดานนี้ เปนความรูสึกของบุคคลหรือสมาชิกในองคการ เกี่ยวกบั การปกครอง กฎระเบียบขอบังคับ 
การบริหารงาน การควบคุมงาน การนิเทศงาน สายการบังคับบัญชา ความชัดเจนของการแบงงาน 
ขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน ปริมาณและรายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลขาวสารขององคการ 

 

 
เทคโนโลยี 
โครงสรางองคการ 
โครงสรางสังคม 
ภาวะผูนํา 
การบริหารกระบวนการตัดสินใจ 
ความตองการของสมาชิก 
  

ผลผลิต 
ความพึงพอใจ 
ความรูสึก        
การคงอยูในงาน 
(การโยกยาย) 
นวัตกรรม 
การปรับตัว 
ชื่อเสียง  
(ภาพลักษณ) 

ระบบองคการ การรับรู 
สิ่งแวดลอมองคการ 

สิ่งกระตุน 
การจงูใจ 

พฤติกรรม 
ที่เกดิขึน้ 

ความสาํคัญ 
ตอองคการ 

บรรยากาศองคการ 
 

ความสําเร็จ 
ความสัมพันธ 
ความมีอํานาจ
 

 
กิจกรรม  
ปฏิสัมพันธ 
ความรูสึก 

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

ขอมูลยอนกลับ 
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2. ดานความรับผิดชอบในงานของบุคคล  (Individual responsibility) เปนการ
รับรูของบุคคลเกี่ยวกับการกําหนดหนาที่ รับผิดชอบ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและ            
มีการตัดสินใจ บุคคลที่มีความรับผิดชอบในงานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการเปนไปดวยดี     
องคประกอบดานนี้จะมีความเกี่ยวของกับ การจดัรูปแบบของโครงสรางองคการ Horowitz (1961 
cited in Litwin and Stringer, 1968: 49) พบวาบุคคลที่มีแรงจูงใจในความตองการความสําเร็จสูง 
จะทํางานใหมีความรับผิดชอบเอง หรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบมักจะทํางานดวยความสามารถ
ของตนเองมากกวาที่จะรอโอกาสอํานวย การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกิด       
ความจงรักภักดี  ความคลองตัวของกลุมและมาตรฐานการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น 

3. ดานความอบอุน และการสนับสนุน (Warmth and support)  เปนการวัด   
ดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการสนับสนุนที่มีอยูใน
องคการจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได พนักงานยอมตองการบรรยากาศที่มี
ความอบอุนและการสนับสนุน  โดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานใหมจะกระตุนแรงจูงใจทาง
ความสัมพันธได จึงมีความจําเปนอยางมากในบรรยากาศเชนนี้ ความอบอุนของพนักงานเปน
ส่ิงจําเปนตอการดําเนินงานขององคการในลักษณะที่เปนประชาธิปไตย การบังคับบัญชาที่ไมให             
การสนับสนุนหรือใหความสําคัญตอคน จะสงผลลบตอองคการในระยะยาว ดังนั้นการบังคับ
บัญชาควรเปนไปในลักษณะที่เปนมิตร ไววางใจกัน เคารพและใหความอบอุนแกลูกนอง และการ
สรางบรรยากาศองคการที่มีความอบอุน มีการสนับสนุนเกื้อกูลกัน จะชวยกระตุนใหสมาชิกมี        
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความเขมแข็งอดทนกับงานที่หนัก รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีในความรวมมือ  

4. ดานการใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and punishment) เปนการวัด  
การรับรูของบุคคลที่เกี่ยวกับการใหความสําคัญกับรางวัลแทนการลงโทษ ซึ่งจะเปนสิ่งกระตุน      
ความสนใจของพนักงานในดานความสําเร็จ และความผูกพันได และจะชวยลดความลมเหลวใน
การทํางาน การใหรางวัลที่ยุติธรรมจะทําใหเกิดการกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จข้ึน เพราะ
รางวัลที่ไดรับถือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล ทําใหลดความกลัวที่จะลมเหลวในการทํางาน 

5. ดานการแกไขความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดความรูสึกของบุคคล      
เกี่ยวกับปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีความแตกตาง และหนวยงานที่มีความขัดแยงกัน
ภายในองคการ องคการจะตองเผชิญกับความขัดแยงและการแกไขปญหาความขัดแยงอยูเสมอ 
กลาวถึงการจัดการกับความขัดแยงวาเปนเครื่องแสดงถึง ความสําเร็จขององคการ  

6. ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance standard) เปนการวัด       
ความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และเขาใจตรงกัน     
องคประกอบดานนี้จะวัดการรับรูถึงความสําคัญและความคาดหวังที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน    
ซึ่งจะมีความสัมพันธกับการกระตุนใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมที่
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สัมพันธกับความสําเร็จนี้อาจเรียกวา มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง ซึ่งความสัมพันธระหวาง     
มาตรฐานการปฏิบัติงานสูงและการจูงใจดานความสําเร็จจะเปนความสัมพันธอยางตรงไปตรงมา 
องคการใดที่สรางมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมายไวสูงหรือต่ําเกินไปจะสงผลกระทบ
ตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 

7.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Organizational identity and group loyalty) 
องคประกอบดานนี้ เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอกลุม    
ความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ผูปฏิบัติมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ ความจงรักภักดี
ตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน การไมคํานึงถึงเปาหมายของ    
กลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว ไมอยากทํางานใหดี และไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ดังนั้นการ
เพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม จะนํามาซึ่งการบรรยากาศที่ดี และจะชวย
เพิ่มผลผลิตขององคการได 

8.  การยอมรับความเสี่ยงในงาน (Risk and risk taking) เปนการรับรูของบุคคล
เกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับการเสี่ยงภัย องคประกอบของบรรยากาศดานนี้
เปนการวัดการรับรูถึงความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในงานและในองคการ การคํานวณการรับ
ความเสี่ยงในงานมีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจดานความสําเร็จ คนที่ตองการความสําเรจ็
สูงมักจะยอมรับความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ บรรยากาศองคการที่ยอมรับความเสี่ยงภัย
ปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนักงานได ในขณะที่บรรยากาศที่    
ไมยอมใหมีการเสี่ยงจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความตองการความสําเร็จ 

ในการศึกษาบรรยากาศองคการครั้งแรก  Litwin and Stringer (1968: 79-82) ไดนํา    
องคประกอบบรรยากาศองคการ ทั้ง 8 ดาน ดังกลาวมาแลว ไปสรางเปนแบบสอบถามชุดแรก    
ในงานวิจัยเพื่อวัดบรรยากาศองคการของกลุมทหาร นักวิจัย พนักงานฝายการขาย และพนักงาน
ฝายการผลิตหลายกลุม พบวาการรับรูบรรยากาศองคการดานความอบอุนและการสนับสนุนที่รวม
เปนดานเดียวกันนั้นมีความเลื่อมลํ้ากันอยู ทําใหการวัดไมชัดเจนและครอบคลุม เนื่องจากทั้ง        
2 ดานนี้มีแรงกระตุนการจงูใจที่ตางกัน ดังนั้นการศึกษาวิจัยตอมาจึงแยกวัดองคประกอบนี้เปน     
2 ดาน โดยดานความอบอุนจะเนนความเปนมิตร การสนับสนุนจะเนนความสัมพันธของงานกับ
การไดรับการสนับสนุน และสงเสริม รวมทั้งประสบการณในงาน แบบสอบถามชุดที่ 2 นี้            
จึงประกอบดวยองคประกอบ 9 ดาน และพบวาองคประกอบเหลานี้มีความสัมพันธกันดี  
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Litwin and Burmeister (1992) ไดพัฒนาบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer 
(1968) โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติดังนี้ 

1.  ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย  (Clarity) หมายถึง องคการมีเปาหมายและ
นโยบายที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานขององคการ มีความกระชับงายตอ     
ความเขาใจ สามารถนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองกับพันธกิจ 

2.  ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) หมายถึง องคการมีการสนับสนุนให
บุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ   

3. มาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึง องคการไดกําหนดขั้นตอนและ       
แนวทางในการปฏิบัติสําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบและ
ประเมินคุณภาพ และนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานเพื่อใหได       
คุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น  

4. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการ           
ที่เอื้อตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการติดตอส่ือสารและ     
ประสานงานที่คลองตัว เอื้อตอการปฏิบัติงานของบคุลากรในองคการ 

5. การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ (Comformity) หมายถึง องคการมีการกําหนดกฎระเบียบ
และขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรใในองคการไดรับทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติ
ตามได และเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 

6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Rewards) หมายถึง องคการใหแรงกระตุนจูงใจ     
โดยการกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่เปนที่พึงพอใจ ตามความเหมาะสม         
มีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ  

7. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องคการไดมอบหมาย              
ภาระความรับผิดชอบใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ในแตละตําแหนงงาน   

8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) หมายถึง องคการได         
เปดโอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูสิ่ งใหม  หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรค               
เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมส่ิงใหมนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะ
ไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิ หรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 

9. ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง องคการไดมีกลยุทธใหบุคลากร           
มีความรูสึกเปนเจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยการคํานึงถึงความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 

10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive) หมายถึงองคการ                 
ไดใหสนับสนุนสงเสริมและชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ     
เครื่องมือเครื่องใช งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
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11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึง ผูบังคับบัญชาขององคการให     
ความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาเมื่อมีปญหา
หรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแกผูบังคับบัญชา 

12. การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึง องคการสนับสนุนใหบุคลากรมีการทํางาน
เปนทีม มีความเอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่เปนประโยชนแกกัน   
มีความรูสึกเปนเจาของทีม 

 

สรุป ในการวัดบรรยากาศองคการมีแนวคิดและทฤษฎีที่ใชวัดจํานวนมาก ในการวัด
บรรยากาศองคการในโรงพยาบาลชุมชน ผูวิจัยไดดัดแปลงเครื่องมือจากงานวิจัยของ เสาวรส  
บุนนาค (2543) เปนแบบสอบถามที่ใชวัดบรรยากาศองคการโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร
ซึ่งใชองคประกอบบรรยากาศองคการของ Litwin and Burmeister (1992) เปนกรอบในการสราง
แบบสอบถาม ซึ่งองคประกอบดังกลาวมีความครอบคลุมและสอดคลองกับกับสภาวะการณ       
ในปจจุบัน 
 
ความสมัพันธระหวางบรรยากาศองคการกบัประสทิธิผลองคการ 

 
บรรยากาศองคการ เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการและ   

เปนองคประกอบที่สําคัญของการทํางาน ซึ่งมีผลตอคุณภาพของงาน (สมยศ  นาวีการ,2536)         
โดยบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล หรือสมาชิกในองคการ
ดานความคาดหวัง การจูงใจ และบทบาทของสมาชิกแตละคน (Litwin and Stringer, 1968; 
Gibson et al., 1979: 525) องคการใดที่มีบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน จะทําให
บุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระในการตัดสินใจในงานนําไปสูการมี       
ความคิดสรางสรรค มีความเสียสละใหกับองคการ (อุทัย  เลาหวิเชียร, 2530)  และบรรยากาศที่ดี
หรือเอื้ออํานวยแกบุคคลในการปฏิบัติงาน จะกระตุนใหพยาบาลในองคการเกิดความสบายใจ      
มีความสุขในการทํางาน และเกิดความไววางใจในองคการ มีความเสียสละและเต็มใจทํางานและ
มีทัศนคติที่ดีตอองคการ ทําใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพและคุณภาพ       
สงผลใหมีอัตราการขาดงาน การโยกยาย การลาออกของบุคคลลดลง และกอใหเกิดผลดีตอ     
องคการคือทําใหองคการพัฒนา เจริญกาวหนามีผลผลิตที่ดีเพิ่มมากขึ้น (Kast and 
Rosenzweig,1985)  จากการศึกษา ของประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) พบวาบรรยากาศองคการมี
อิทธิผลตอประสิทธิผลองคการ 
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ในการวิจัยครั้งนี้ ไดใชแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) เปนกรอบแนวคิดใน
การศึกษาบรรยากาศของหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชน กลาวถึงองคประกอบของบรรยากาศ      
องคการประกอบดวย ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ   
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน  โครงสรางองคการ การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ  การยกยองชมเชย
และใหรางวัล  ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  ความจงรักภักดีใน
องคการ การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ความอบอุนในการปฏิบัติงาน และ การทํางานเปนทีม    
ถาองคการใดมีบรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน จะกอใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน      
จะสงผลใหงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (กฤษดา ศักดิ์ศรี,2534: 455; Litwin and  
Stringer, 1968; Steers and Porter, 1979) 
 
5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

5.1 การปฏิบตัิบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ศรีเวียงแกว  เต็งเกียรติตระกูล (2533)  ศึกษาภาวะผูนํา และหนาที่การ

บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามทัศนะของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรามาธิบดี  พบวา
ระดับความสามารถในหนาที่การงานอยูในระดับปานกลาง โดยเสนอแนะวาผูบริหารทางการ
พยาบาลตองมีความสามารถในดานการบริหารทั้งคนและงาน ถาขาดทั้ง 2 อยางนี้แลว จะไมสราง
ขวัญ และแรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีกําลังใจในการทํางาน เกิดความลมเหลวในงาน สงผลใหการ
บริการของโรงพยาบาลต่ําลง ซึ่งแสดงใหเห็นวาถาหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการบริหาร
จดัการจะทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงผลตอประสิทธิภาพของงาน  
 

สุธิดา  ตันไชยฤทธิกุล (2534) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับ รู ของพยาบาลวิ ชาชีพในโรงพยาบาลทั่ ว ไป  ภาคตะวันออกเฉียง เหนื อ                        
ในดานการวางแผน การจัดองคการ ดานการอํานวยการ  การประสานงาน การรายงาน และ       
งบประมาณ พบวาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมที่เปนจริงแตกตางจาก     
ที่คาดหวังทั้งในแตละดาน และรวมทุกดาน และปญหาของหัวหนาหอผูปวยสวนใหญจะเปน
ปญหาการวางแผนการจัดเจาหนาที่ 

 

Stahl et al. (1983) ศึกษาเปรียบเทียบกิจกรรมที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติ        
ตามความคาดหวังของผูตรวจการ ตัวอยางประชากรเปนพยาบาลประจําการ 115 คน ผูตรวจการ
พยาบาล 53 คน ในรัฐโอไอโอ พบวา พยาบาลหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมการบริหาร และ
ดานการบริหารบุคคล เทากัน คือรอยละ 37.5 ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล รอยละ 25                 
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ผูตรวจการพยาบาลคาดหวังใหพยาบาลหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติกิจกรรมการบริหาร และ          
ดานการบริหารบุคคล รอยละ 43.75 คาดหวังใหปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล รอยละ 12.5 เทานั้น 

 

Chase (1994)  ศึกษาความสามารถของหัวหนาหอผูปวย โดยศึกษาจาก       
กลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารการพยาบาลจํานวน 300 คนวาการรับรูทั้งความรู ความสามารถใน
การติดตอส่ือสารและการตัดสินใจเปนทักษะที่จําเปนมากที่สุด สําหรับหัวหนาหอผูปวย รองลงมา
คือการแกปญหาความขัดแยง การประเมินบุคลากร การสรางทีมงาน และการใหอํานาจ           
สวนความสามารถที่พบในระดับตํ่าคือการใชกระบวนการวิจัย การใชทฤษฎีทางการพยาบาลและ   
การบริหารดานการเงิน 

 

Duffield (1994)  ศึกษาวิจัยกําหนดบทบาทที่คาดหวังของพยาบาลหัวหนางาน
โดยใชเทคนิคเดลฟาย  จากกลุมพยาบาลผูเชี่ยวชาญ  16 คน ในโรงพยาบาลตางๆ ในนิวเซาทเวล 
จากหลายสังกัด พบวามี 156 ความสามารถที่จัดกลุมตามแนวคิดของ Katz กําหนดเปนทักษะ   
เชิงเทคนิค ทักษะเชิงมนุษยสัมพันธ และทักษะเชิงมโนมติ 

 

Brandt et al.   (1996 อางถึงใน วรดา  ขายแกว, 2542: 50)    ศึกษาบทบาทของ
ผูบริหารโรงพยาบาลใน South Carolina โดยศึกษาบทบาทระหวางบุคคล (Interpersonal Role) 
บทบาทดานขอมูลขาวสาร (Informational  Role)  บทบาทดานการตัดสินใจ (Decision Role)  
และบทบาทดานปฏิบัติการ (Treatment Role) ในกลุมผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล และ   
กลุมหัวหนาหอผูปวย หรือหัวหนาหองตรวจปฏิบัติการหรือหัวหนาแผนกตางๆ  ผลการศกึษาพบวา
ระดับความรับผิดชอบในบทบาทการตัดสินใจและการพัฒนาแผนองคการสูงสุด หัวหนาหอผูปวย
ใช เวลาในการนิ เทศผู ใตบังคับบัญชามากกวากลุมผูบ ริหารระดับสูงของโรงพยาบาล                   
บทบาทดานปฏิบัติการเปนตัวแปรสําคัญที่สุดในการแยกกลุมหัวหนาหอผูปวยออกจากผูบริหาร
ระดับสูง และหัวหนาหอผูปวยมีความรับผิดชอบหลักในบทบาทระหวางบุคคล (Interpersonal 
Role) ซึ่งใหความสําคัญกระบวนการควบคุมกิจกรรมในองคการ 

 

Fox, Fox, and Wells (1999) ศึกษาการปฏิบัติงานของผูบริหารในบทบาท       
การบริหารกับผลงานของบุคลากรในหนวยงานของโรงพยาบาล โดยใชบทบาทดานการบริหาร  8 
บทบาท ไดแก บทบาทดานการปฏิบัติงานในคลินิก ดานการศึกษาและวิจัย ดานการเปนผูนํา    
ดานการปฏิบัติงาน ดานการบริหารงานบุคลากร ดานการปรับปรุงคุณภาพบริการ ดานการ
ประสานงานอยางเปนระบบ และ ดานการบริหารงานทั่วไป เชน การใชเวลากับคอมพิวเตอร การ
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โตตอบ    จดหมายหรือเอกสาร การตรวจซอมอุปกรณเครื่องมือตางๆ ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติ
บทบาทดานภาวะผูนํามากที่สุด และมีผลในทางบวกตอผลงานของพยาบาลผูปฏิบัติงาน 

 

5.2 บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
วรรณวิไล  จันทราภา (2523) ไดศึกษาถึงองคประกอบตางๆที่มีอิทธิพลตอ      

การปฏิบัติงานการพยาบาลของพยาบาลในประเทศไทย กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพ
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐทั่วประเทศ จํานวน 819 คน พบวา อายุ ตําแหนง ประสบการณ 
คุณวุฒิ สถานภาพสมรส ความรูในการพยาบาล และทัศนคติในงาน ไมมีความสัมพันธกับ         
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน นอกจากองคประกอบเกี่ยวกับสภาพการทํางานที่มีอิทธิพลตอ       
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 
 

วนิภา  วองวัจนะ (2534) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมใน          
การทํางาน ความเครียดในงาน ภูมิหลัง กับความสามารถในการทํางาน ตามการรับรูตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร ประชากรที่ศึกษาเปนพยาบาลวิชาชีพ 
357 คน พบวาสภาพแวดลอมมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน (r=.58) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สภาพการทํางาน ประสบการณการทํางาน สามารถรวมกัน
พยากรณความสามารถในการทํางานไดรอยละ 41.92 
 

บุษบา  ประสารอธิคม (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานรวม  
กับแพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเอง กับประสิทธิผลของหอผูปวย      
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ    
โรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่เขารวม   
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 331 คน พบวา   
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง การปฏิบัติงานรวมกับแพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน 
และความเชื่อมั่นในตนเอง มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r =.474, .684 และ .616) 
และรวมกันทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 56.2 

 

5.3 การปฏิบตัิบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กบั 
ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 กุหลาบ  รัตนสัจธรรม (2536)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลของ       
องคการระดับคณะวิทยาศาสตรสุขภาพ  มหาวิทยาลัยของรัฐ  กลุมตัวอยางเปนคณบดี  27  คน  
และหัวหนาภาควิชา  263  คน พบวา ปจจัยที่สามารถทํานายประสิทธิผลของคณะไดรอยละ 34.8 
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ไดแก บรรยากาศของคณะ พฤติกรรมคณบดีและหัวหนาภาควิชา การติตอส่ือสาร การทํางานเปน
ทีม ความพึงพอใจในสภาพงาน 

 

ภูษิตา  อินทรประสงค (2538) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ ผูอํานวยการ
โรงพยาบาล และหัวหนาฝายบริหารงานทั่วไป ฝายเภสัชกรรมชุมชน  ฝายการพยาบาล            
ฝายสงเสริมสุขภาพ ฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค ฝายและทันตสาธรณสุข จํานวน 1,883 คน 
พบวา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการบริหารงานของผูบริหารโรงพยาบาลชุมชนสูงที่สุด คือ
ปจจัยดานการทํางานเปนทีม รองลงมาไดแก ลักษณะภาวะผูนํา การสรางความผูกพันและ       
การยอมรับ การมสีวนรวม ความสัมพันธระหวางผูบริหารโรงพยาบาลกับผูใตบังคับบัญชา 
 

ประเสริฐ  บณัฑิศักดิ์ (2540)  ศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
องคการของหนวยศกึษานิเทศก กรมสามัญศึกษา ผลการวิจยัพบวาตัวแปรทุกตัวในแบบจําลองมี
อํานาจในการรวมกันอธิบายประสิทธิผลองคการของหนวยศกึษานิเทศก ไดรอยละ 34 ซึ่ง
ประกอบดวย ประสิทธิภาพการติดตอส่ือสาร วฒันธรรมองคการ สภาพการใชเทคโนโลยใีน
องคการ    สภาพดานการเมือง  คุณลกัษณะผูนาํของหัวหนาหนวยศึกษานิเทศก การบรหิารการ
เปลีย่นแปลง   การกาํหนดเปาหมายและยุทธศาสตร  การบริหารงานบุคคล  โครงสรางองคการ 
ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร  สภาพเศรษฐกจิสังคม   ประสิทธิภาพการใชทรัพยากร 
คุณลักษณะของศึกษานิเทศก และบรรยากาศองคการ 

 

รัชนี  นรากร (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับความสามารถ
ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
ตะวันออก พบวาความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถ
ในการบริหารดานการวางแผน ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน ดานการควบคุม 
ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถดานวิชาการของหัวหนาหอผูปวยที่ประเมินโดย
ผูบริหารระดับสูง- กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 

สารา  วงษเจริญ (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล
ของงานในหอผูปวย กรณีศึกษา : หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสุราษฎรธานีและโรงพยาบาล
มหาราชนครศรีธรรมราช แบบสอบถามมี 2 ชุด ชุดที่ 1 หัวหนาหอผูปวยจํานวน 52 คน เปนผูตอบ 
ชุดที่ 2 หัวหนากลุมงานการพยาบาลเปนผูตอบ พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับดี 
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ปจจัยที่เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของงานในหอผูปวยคือปจจัยดานสถานการณกลุม  ประสิทธิผลของ
งานในหอผูปวยจะสูงหากสถานการณกลุมในภาพรวมดี โครงสรางงานชัดเจนดี  

 

สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดาน  
การบริหารของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการ จํานวน 399 คน พบวา ความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอ      
ผูปวย และการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลหอผูปวย 
และสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 31.70 

 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ผานมา การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ       
ซึ่งการศึกษาสวนใหญเปนการศึกษาในระดับโรงพยาบาลขนาดใหญ เชน โรงพยาบาลศูนย            
โรงพยาบาลทั่วไป ผลการศึกษาพบวาประสิทธิผลอยูในระดับสูงถึงระดับปานกลาง แนวคิดที่ใชใน
การศึกษาก็แตกตางกัน สวนประสิทธิผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลชุมชนยังไมมีการศึกษา    
จากสภาพการดําเนินงานของโรงพยาบาลในปจจุบัน การใหบริการตองมีความสอดคลองกับ
นโยบายของรัฐ ระบบการจายงบประมาณใชการเหมาจาย ซึ่งขึ้นอยูกับจํานวนผูมาใชบริการและ
ศักยภาพของการใหบริการ ในการวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดของ Gibson et al.(1991) ซึ่งเปน          
การประเมินผลทั้งระบบและนํามิติของเวลามารวมประเมิน  และปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล
ไดแก การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งมีแนวคิดที่หลายหลาย แตผูวิจัยไดนําแนวคิดการ
ปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ Fox, Fox, and Wells (1999) ซึ่งเปนแนวคิดการปฏิบัติ
บทบาทของผูบริหารระดับตน สวนบรรยากาศองคการที่ผานมาจะศึกษาโดยใชแนวคิด ของ Litwin 
and Stringer, Halpin and Croft  เปนสวนใหญยังไมมีการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับประสิทธิผลองคการ ในการวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดของ Litwin and Burmeister 
(1992) องคประกอบในการวัดเหมาะสมกับองคการในยุคปจจุบัน สรุปไดเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัยดังแสดงในแผนภาพที่ 3 
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แผนภาพที่ 3  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอ
ผูปวย 
1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
2. ดานการศึกษาและวิจัย 
3. ดานการเปนผูนํา 
4. ดานการปฏิบัติงาน 
5. ดานการบริหารบุคคล 
6. ดานการพัฒนาคุณภาพ 
7. ดานการประสานงานอยางเปนระบบ 
8. ดานการบริหารงานทั่วไป 

บรรยากาศองคการ
1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเรจ็ 
3. มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
4. โครงสรางองคการ 
5. การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 
6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
7. ความรับผิดชอบในงาน 
8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
9. ความจงรักภักดีในองคการ 
10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
12. การทาํงานเปนทีม 

(Litwin and  Burmeister, 1992) 

ประสิทธิผลของหอผูปวย
1. ความสามารถในการผลิต 
2. ประสิทธิภาพการบริการ 
3. ความพึงพอใจ 
4. ความสามารถในการปรับตัว 
5. การพัฒนา 

(Gibson et al.  , 1991) 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive  Research)   มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน  
  
ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 

ประชากร 
ประชากรในการวิจัยครั้งนี้   คือ  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานหอผูปวยใน

แหงนั้น และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันมาแลวไมนอยกวา  1 ป  ผูวิจัยไดรวบรวม
จํานวนประชากรโดยสอบถามทางไปรษณีย จํานวน  716 แหง ไดรับขอมูลตอบกลับจํานวน 588 แหง  
และไดสอบถามทางโทรศัพท จํานวน 128 แหง ไดจํานวนประชากร 7,325 คน (จากการสํารวจ 
ระหวาง เดือนธันวาคม  พ.ศ. 2544 – มกราคม พ.ศ. 2545) 

 

กลุมตวัอยาง 
กลุมตัวอยางไดจากการสุมจากประชากรเปาหมาย   โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
1.  คํานวณกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร YAMANE (1970: 580-581 อางถึงใน ประคอง  

กรรณสูต, 2542 : 10-11) โดยใชคาความคลาดเคลื่อนรอยละ 0.05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95 ได
จํานวนประชากรดังนี้ 

 

  จากสูตร                21 Ne
Nn
+

=    

  

    n  คือ  ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N  คือ ขนาดประชากร 
    e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

สามารถคาํนวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี ้
 

2)05(.325,71
325,7

+
=n   

  

ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยาง   379 คน 
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2. ทําการสุมตัวอยางดวยการสุมแบบหลายขั้น (Multi – stage sampling) ดังนี้  
(ยุวดี  ฦาชา และคณะ, 2540: 80-81) 

2.1  แบงโรงพยาบาลชุมชนตามเขตการปกครองสาธารณสุข เปน  12  เขต ดังนี้
เขต 1  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด   นนทบุรี   ปทุมธานี   

พระนครอยุธยา   อางทอง  สมุทรปราการ  จํานวนพยาบาลประจําการ 368  คน 
เขต  2  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด สระบุรี  ลพบุรี

สิงหบุรี ชัยนาท นครนายก  สุพรรณบุรี จํานวนพยาบาลประจําการ  485 คน 
เขต 3  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด ชลบุรี  ฉะเชิงเทรา  

ปราจีนบุรี  สระแกว  ตราด  จันทบุรี ระยอง จํานวนพยาบาลประจําการ  683 คน 
เขต 4  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด ราชบุรี  นครปฐม  

กาญจนบุรี  เพชรบุรี  ประจวบคีรีขันธ  สมุทรสาคร  สมุทรสงคราม จํานวนพยาบาลประจําการ 
571  คน 

เขต  5  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด นครราชสีมา  ชัยภูมิ  
บุรีรัมย  สุรินทร  มหาสารคาม จํานวนพยาบาลประจําการ  836  คน 

เขต  6  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนท่ีตั้งอยูในจังหวัด ขอนแกน  เลย  
หนองคาย  อุดรธานี  หนองบัวลําภู  กาฬสินธุ  สกลนคร จํานวนพยาบาลประจําการ  799  คน 

เขต  7  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด  อุบลราชธานี  
อํานาจเจริญ  นครพนม  มุกดาหาร  รอยเอ็ด  ศรีษะเกษ  ยโสธร จํานวนพยาบาลประจําการ     
660  คน 

เขต  8  ไดแก โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด  นครสวรรค  อุทัยธาน ี 
ตาก  สุโขทัยกําแพงเพชร จํานวนพยาบาลประจําการ  420  คน 

เขต  9  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด  พิษณุโลก  พิจิตร  
เพชรบูรณ  แพร  นาน   อุตรดิษฐ จํานวนพยาบาลประจําการ   484  คน 

เขต  10  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด ลําปาง  เชียงใหม  
เชียงราย  พะเยา  ลําพูน  แมฮองสอน  จํานวนพยาบาลประจําการ  705  คน 

เขต  11  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด  นครศรีธรรมราช     
สุราษฎรธานี  ชุมพร  ระนอง  พังงา  ภูเก็ต  กระป  จํานวนพยาบาลประจําการ  737  คน 

เขต  12  ไดแก  โรงพยาบาลชุมชนที่ตั้งอยูในจังหวัด  สงขลา  พัทลุง  
ตรัง ยะลา ปตตานี  นราธิวาส  จํานวนพยาบาลประจําการ  577  คน 
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2.2 สุมอยางงายโดยการจับสลากรายชื่อจังหวัดในแตละเขต เขตละ 1 จังหวัด
เพื่อเปนตวัแทนเขต ดังนี ้

เขต 1 ไดแก จังหวัดสมุทรปราการ 
เขต 2 ไดแก จังหวัดลพบุรี 
เขต 3  ไดแก จังหวัดจันทบรีุ 
เขต 4 ไดแก จังหวัดกาญจนบุรี 
เขต 5 ไดแก จังหวัดบุรีรัมย  
เขต 6 ไดแก จังหวัดขอนแกน         
เขต 7 ไดแก จังหวัดรอยเอด็  
เขต 8 ไดแก จังหวัดกําแพงเพชร 
เขต 9 ไดแก จังหวัดเพชรบรูณ  
เขต 10 ไดแก จังหวัดเชียงราย  
เขต 11 ไดแก จังหวัดนครศรีธรรมราช 
เขต 12 ไดแก จังหวัดปตตาน ี  

 

2.3 สุมอยางงายเพื่อหาตัวแทนโรงพยาบาลในแตละจังหวัดที่เปนตัวแทนเขต 
โดยผู ว ิจัยกําหนดสัดสวน 1:5 แตในกรณีที่จังหวัดนั ้นมีจํานวนโรงพยาบาลนอยกวา 5              
โรงพยาบาล   จะนํามาเปนกลุมตัวอยาง  1  โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลกลุมตัวอยางจํานวน 29 
โรงพยาบาล จํานวนกลุมตัวอยางคํานวณตามสัดสวนของกลุมตัวอยางทั้งหมดกับจํานวนพยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในแหงนั้นไมนอยกวา 1 ป ในการวิจัยครั้งนี้จํานวนกลุมตัวอยาง
กับจํานวนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในมีจํานวนใกลเคียงกัน ผูวิจัยจึงนํามาเปน           
กลุมตัวอยางทั้งหมด  ทําใหจํานวนกลุมตัวอยางเพิ่มข้ึนเปน   403    คน ดังแสดงในตารางที่  2 
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ตารางที ่2   จํานวนและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน 
โรงพยาบาลชมุชน 
 

 
 

เขต 

 
 

จังหวัด 

 
 

โรงพยาบาล 

 

จํานวนพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน 

 
 

กลุมตัวอยาง 
 

 

1 
 

2 
 

 
3 
 
 

4 
 
 

5 
 
 
 

6 
 
 
 
 

7 

 

สมุทรปราการ 
 
ลพบุรี 
 
 
จันทบุรี 
 
 
กาญจนบุรี 
 
 
บุรีรัมย 
 
 
 
ขอนแกน 
 
 
 
 
รอยเอ็ด 

 

บางบอ 
 
ชัยบาดาล 
ทาหลวง 
 
โปงน้าํรอน 
เขาคิชกูฎ 
 
เจาคุณไพบูลย 
ทองผาภูม ิ
 
ลําปลายมาศ 
สตึก 
หนองกี ่
 
กระนวน 
มัญจาคีรี 
แวงนอย 
สีชมพ ู
 
โพนทอง 
เสลภูมิ 
เมยวด ี

 

20 
 

21 
14 
 

24 
9 
 

13 
12 
 

22 
8 
17 
 

12 
13 
8 
10 
 

15 
11 
3 

 

20(19)* 
 

21(20)* 
14(13)* 

 
24(23)* 

9(9) 
 

13(12)* 
12(11) 

 
22(21)* 
8(8)* 

17(16)* 
 

12(11)* 
13(12)* 
8(8)* 
10(9)* 

 
15(14)* 
11(10)* 
3(3)* 
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ตารางที ่2  (ตอ)  จํานวนและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน 
โรงพยาบาลชมุชน 
 

 
 

เขต 

 
 

จังหวัด 

 
 

โรงพยาบาล 

 

จํานวนพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน 

 
 

กลุมตัวอยาง 
 

 

8 
 
 

9 
 
 

10 
 
 
 

11 
 
 
 

12 

 

กําแพงเพชร 
 
 
เพชรบูรณ 
 
 
เชียงราย 
 
 
 
นครศรีธรรมราช 
 
 
 
ปตตาน ี
 

 

คลองขลุง 
คลองลาน 
 
น้ําหนาว 
หลมเกา 
 
พาน 
เวียงปาเปา 
เชียงแสน 
 
เชียรใหญ 
ฉวาง 
พรหมคีรี 
 
โคกโพธิ ์
ปะนาเระ 

 

12 
10 
 

11 
18 
 

28 
8 
13 
 

10 
16 
14 
 

23 
8 

 

12(11)* 
10(9)* 

 
11(10)* 
18(17)* 

 
28(26)* 
8(8)* 

13(12)* 
 

10(9)* 
16(15)* 
14(13)* 

 
23(22)* 
8(8)* 

  

 
 

รวม 
 

403 
 

403(379)* 
 

 
หมายเหต ุ    (…)*  หมายถงึ  จาํนวนกลุมตัวอยางที่คํานวณไดจริงในโรงพยาบาลนัน้ 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  ประกอบดวย 4 ตอน  ดังนี้ 
 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ      โรงพยาบาลชุมชน  
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน    คําถามเปนแบบเลือกตอบ และคําถามปลายเปด 
 

ตอนที่  2   แบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ มีขัน้ตอนการสรางดงันี ้ 

2.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยตางๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย และการศึกษางานวิจัยของ  Fox, Fox, and Wells (1999) ซึ่งศึกษา
การปฏิบัติหนาที่ของผูบริหารระดับตน (หัวหนาหอผูปวย) ในสหรัฐอเมริกาเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม โครงสรางองคการ ผลการศึกษาพบวาผูบริหารระดับตนปฏิบัติหนาที่
ตามองคประกอบของ Fox, Fox, and Wells (1999) แลว จะชวยเพิ่มคุณภาพการบริการ            
ลดตนทุนการผลิต ซึ่งมีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ผูวิจยัจึงนํามาเปนกรอบใน
การสรางแบบสอบถามครั้งนี้ 

2.2 รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ  Fox, Fox, and Wells (1999)  เพื่อนํามา
เขียนคําจํากัดความ หลังจากนั้นสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคําจํากัดความ ได
ขอคําถาม 8 องคประกอบ คือ   การปฏิบัติการพยาบาล    การศึกษาและการวิจัย      การเปนผูนํา   
การปฏิบัติงาน   การบริหารบุคลากร   การพฒันาคุณภาพ   การประสานงานอยางเปนระบบ และ  
การบริหารงานทั่วไป มีขอคําถามทั้งหมด 35 ขอ ดังนี้ 
 

ดานการปฏิบตัิการพยาบาล จํานวน 3 ขอ (ขอ 1-3) 
ดานการศึกษาและการวิจัย จํานวน 5 ขอ (ขอ 4-8) 
ดานการเปนผูนํา จํานวน 5 ขอ (ขอ 9-13) 
ดานการปฏิบตัิงาน จํานวน 6 ขอ (ขอ 14-19) 
ดานการบรหิารบุคลากร จํานวน 4 ขอ (ขอ 20-23) 
ดานการพัฒนาคุณภาพ จํานวน 4 ขอ (ขอ 24-27) 
ดานการประสานงานอยางเปนระบบ จาํนวน 3 ขอ (ขอ 28-30) 
ดานการบริหารงานทัว่ไป จํานวน 5 ขอ (ขอ31-35) 

 

ขอคําถามทกุขอเปนคาํถามเชิงบวกทัง้หมด  
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ลักษณะขอคาํถามเปนมาตราสวนประเมนิคา ( Rating scale )    5 ระดบั ดงันี ้
 

5 หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมากที่สุด  
4 หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมาก 
3 หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นปานกลาง  
2 หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอย  
1 หมายถงึ หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอยที่สุด 

หรือ ไมไดปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นเลย 
 

การแปลความหมายคะแนนในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการให
ความหมายคะแนนเฉลี่ยในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ (ประคอง 
กรรณสูต, 2542: 108 ) 

 

คะแนนเฉลีย่ 4.50 – 5.00 หมายถงึ การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูงมาก 

คะแนนเฉลีย่ 3.50 – 4.49 หมายถงึ การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลีย่ 2.50 – 3.49 หมายถงึ การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลีย่ 1.50 – 2.49 หมายถงึ การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 

คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.49 หมายถงึ การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับตํ่ามาก  

 
ตอนที่ 3   แบบสอบถามบรรยากาศองคการ ผูวิจัยไดดัดแปลงจากงานวิจัยของเสาวรส  

บุนนาค  (2543) ซึ่งเปนแบบวัดบรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ของรัฐ กรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) ประกอบดวย       
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานของการปฏบิตังิาน  
โครงสรางองคการ  การปฏิบัติ งานตามกฎระเบียบ  การยกยองชมเชยและให รางวัล                 
ความรับผิดชอบในงาน  การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง  ความจงรักภักดีในองคการ     
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  ความอบอุนในการปฏิบัติงาน   และการทํางานเปนทีม               
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คาความเที่ยงของเครื่องมือมีคาเทากับ.97 จะเห็นวาองคประกอบของบรรยากาศตามแนวคิดของ 
Litwin and Burmeister (1992) เหมาะสมสอดคลองกับสภาพการณของโรงพยาบาลชุมชน และ
การดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล โดยปรับขอคําถามแตละขอใหเหมาะกับโรงพยาบาล
ชุมชน แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด  39 ขอ ดังนี้ 

 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย จํานวน 3 ขอ (ขอ 1-3) 
ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ จํานวน 4 ขอ (ขอ 4-7) 
ดานมาตรฐานของการปฏิบัตงิาน   จํานวน 3 ขอ (ขอ 8–10)    
ดานโครงสรางองคการ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 11–13)    
ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ   จํานวน 3 ขอ (ขอ 14-16) 
ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล จํานวน 3 ขอ (ขอ 17-19) 
ดานความรับผิดชอบในงาน จาํนวน 3 ขอ (ขอ 20-22) 
ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง จํานวน 3 ขอ (ขอ 23-25) 
ดานความจงรักภักดีในองคการ จํานวน 4 ขอ (ขอ 26-29) 
ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ (ขอ 30-32) 
ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน จํานวน 3 ขอ (ขอ 35-35) 
ดานการทาํงานเปนทีม    จํานวน 4 ขอ (ขอ 36-39) 

 

 ขอคําถามทกุขอเปนคาํถามเชิงบวกทัง้หมด  
ลักษณะของแบบสอบถามชุดนี้เปนแบบมาตราสวนประเมินคา ( Rating scale) 5 ระดับ  ดังนี ้
 

5 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนัน้มากที่สุด 
4 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนัน้มาก 
3 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนัน้ปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนัน้นอย 
1 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนัน้นอยที่สุด หรือไมเหน็ดวยเลย 

 

 การแปลผลคะแนน  มเีกณฑการคิดคะแนนบรรยากาศองคการ โดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลกัการแปลผลคาเฉลี่ย  ในการใหความหมายคะแนนเฉลีย่
บรรยากาศองคการ ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต, 2542:108) 
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คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถงึ พยาบาลประจาํการรบัรูบรรยากาศองคการที ่
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูงที่สุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 4.49 หมายถงึ พยาบาลประจาํการรบัรูบรรยากาศองคการที ่
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50–3.49 หมายถงึ พยาบาลประจาํการรบัรูบรรยากาศองคการที ่
 เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50–2.49 หมายถงึ พยาบาลประจาํการรบัรูบรรยากาศองคการที ่
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดบัต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถงึ พยาบาลประจาํการรบัรูบรรยากาศองคการที ่
เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานอยูในระดบัต่ําที่สุด 

 

ตอนที่  4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  ผูวิจัยไดศึกษาจากตํารา และเอกสาร
ตามแนวคิดของ  Gibson et al.  (1991) ซึ่งประกอบดวย  5  ดาน  ไดแก  ความสามารถในการผลิต  
ประสิทธิภาพการบริการ  ความพึงพอใจ ความสามารถในการปรับตัว และการพัฒนา  หลังจาก
ผูวิจัยสรางแบบสอบถามเสร็จเรียบรอยแลวไดมีการเผยแพรงานวิจัยของ สมสมร     เรืองวรบูรณ 
(2544)  ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป  สังกัด
กระทรวง      สาธารณสุข ซึ่งใชแนวคิดของ Gibson et al.  (1991) คาความเที่ยงของเครื่องมือ 
เทากับ .86   โดยผูวิจัยไดนํามาใชเฉพาะองคประกอบดานความพึงพอใจ ที่ใชแนวคิดทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herzberg et al. (1993)  จํานวน 4 ขอ โดยใชเฉพาะปจจัยจูงใจเทานั้น เนื่องจากมี                
ความสอดคลองกับลักษณะงานของการปฏิบัติงานในหอผูปวย ไดแกการไดรับการยอมรับ     
ความสําเร็จในงานลักษณะงานที่ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนาในงาน                  
โดยปรับขอคําถามแตละขอใหเหมาะสมกับหอผูปวยโรงพยาบาลชุมชนตามการรับรูของพยาบาล      
ประจําการ รวมไดขอคําถาม  ทั้งหมด  24 ขอ ดังนี้ 
 

ดานความสามารถในการผลิต  จํานวน 6 ขอ (ขอ 1 – 6) 
ดานประสทิธภิาพการบริการ จํานวน 5 ขอ (ขอ 7 - 11) 
ดานความพงึพอใจ จํานวน 4 ขอ (ขอ 12 - 15) 
ดานความสามารถในการปรับตัว  จํานวน 5 ขอ (ขอ 16 - 20) 
ดานการพัฒนา จํานวน 4 ขอ (ขอ 21 - 24) 

 

 คําถามในเชงิลบ ไดแก ขอ 11, 19, 20  
 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating  scale)  5  ระดับ 



 79
 

ขอคําถามมทีัง้เชิงบวก และเชิงลบ โดยมีเกณฑเลือกตอบ ดังนี ้
 

  เชิงบวก เชิงลบ  
เห็นดวยมากทีสุ่ด ให 5 1 คะแนน 
เห็นดวยมาก ให 4 2 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง ให 3 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย ให 2 4 คะแนน 
เห็นดวยนอยที่สุด ให 1 5 คะแนน 

 

การแปลผลคะแนน  มีเกณฑการคิดคะแนน  โดยนําคะแนนประสทิธิผลของหอผูปวยของ
ผูตอบแตละคนรวมกนัแลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลกัการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนน
เฉลี่ยประสิทธผิลของหอผูปวย  ดังนี้  (ประคอง  กรรณสูต, 2542:108) 
 

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถงึ ผลการดาํเนนิงานของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจาํการ  อยูในระดับสูงสุด 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 -4.49 หมายถงึ ผลการดาํเนนิงานของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจาํการอยูในระดับสูง 

คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถงึ ผลการดาํเนนิงานของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจาํการอยูในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถงึ ผลการดาํเนนิงานของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจาํการอยู ในระดับต่ํา 

คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถงึ ผลการดาํเนนิงานของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจาํการอยูในระดับต่ําสุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 1.การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
 

1.1 การคัดเลือกผูเชี่ยวชาญ 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ดัดแปลงและสรางขึ้นทั้งหมดที่ผานการพิจารณาแกไข
จากอาจารยที่ปรึกษาผูควบคุมวิทยานิพนธแลว ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 8 ทาน พิจารณา        
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ตรวจสอบความตรงและความคลอบคลุมของเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงคความชัดเจน
ถูกตอง และความเหมาะสมของภาษา โดยมีเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิดังนี้ 

 1.1.1  คุณวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท 
 1.1.2 เปนผูบริหารการพยาบาลตั้งแตระดับตนขึ้นไป และมีประสบการณ

ในการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 1.1.3  เปนผูมีผลงานทางวิชาการ ไดแก หนังสือ ตํารา บทความ การสอน 

การวิจัย 
 1.1.4 เปนผูที่เคยศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการ  การบริหาร

องคการ  บรรยากาศองคการ  และ/หรือ เคยตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
 

1.2 การหาความตรงของเครื่องมือ 
 

การหาความตรงของเนื้อหาโดยถือเกณฑในการใหคะแนนความตรงของ
เนื้อหาของผูทรงคุณวุฒิในแตละขอแบบสอบถามดังนี้ 
 

1 หมายถึง ขอคําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
2 หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน

และปรับปรุงอยางมากจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
3 หมายถึง ขอคําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวน

และปรับปรุงเล็กนอยจึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 
4 หมายถึง ขอคําถามสอดคลองกับคํานิยาม 

 

จากนั้นผูวิจัยนําเครื่องมือนั้นมาพิจารณา ปรับปรุงแกไขใหสมบูรณ
รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ โดยถือเกณฑความ
สอดคลองในการยอมรับของผูทรงคุณวุฒิ รอยละ 80 หรือไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 
7 ทาน       โดยพิจารณาครอบคลุม 1) ดานความตรงเชิงเนื้อหา 2) ความชัดเจนและความ
เหมาะสมของคําถาม            3) ความเหมาะสมของการจัดอันดับคําถาม (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร, 
2544: 223) ดังนี้ 

 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
ดานการปฏิบัติบทบาท 

มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 1 - 3) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ ยกเวนขอ  2 
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ดานการศึกษาและการวิจัย 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  5  ขอ (ขอ 4 - 8) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอน  จํานวน  1  ขอ 
ขอคําถามลดลงเหลือ  4  ขอ 

ดานการเปนผูนํา 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  5  ขอ (ขอ 9 - 13) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  5  ขอ  

ดานการปฏิบัติงาน 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  6  ขอ (ขอ 14 - 19) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  4  ขอ 
แยกขอคําถามที่มีสองนยัในขอเดียวกนั เปน  2  ขอ 
ไดขอคําถามเพิ่มเปน  6  ขอ 

ดานการบริหารบุคลากร 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 20 - 23) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  3  ขอ  ยกเวนขอ  22 

ดานการพัฒนาคุณภาพ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 24 - 27) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  25, 26 

ดานการประสานงานอยางเปนระบบ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 28 - 30) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  1  ขอ   
แยกขอคําถามที่มีสองนยัในขอเดียวกนั เปน  2  ขอ 
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอน  จํานวน  1  ขอ 
ไดขอคําถามจาํนวน  3  ขอ 

ดานการบริหารงานทั่วไป 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  5  ขอ (ขอ 31 - 35) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  3  ขอ   
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ตอนที่  3  แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  
 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 1 - 3) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  2 

ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 4 - 7) 
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอน  จํานวน  1  ขอ 
ขอคําถามลดลงเหลือ  3  ขอ 

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 8 - 10) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  9 

ดานโครงสรางองคการ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 11 - 13) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  1  ขอ  ยกเวนขอ  11, 13 
ใหสลับขอคําถามขอ 11 กับ ขอ 13 

ดานการปฏิบัติงานตามระเบียบ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 14 - 16) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ   
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอน  จํานวน  1  ขอ 
ขอคําถามลดลงเหลือ  2  ขอ 

ดานการยกยองชมเชยและการใหรางวัล 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 17 - 19) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  17 

ดานความรับผิดชอบในงาน 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 20 - 22) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  1  ขอ  ยกเวนขอ  20, 21 

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 23 - 25) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  3  ขอ  
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ดานความจงรักภักดีในองคการ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 26 - 29) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  1  ขอ  ยกเวนขอ  27, 28, 29 

ดานการสนับสนุนการปฏิบตัิงาน 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 30 - 32) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  31 

ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  3  ขอ (ขอ 33 - 35) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ   
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอน  จํานวน  1  ขอ 
ขอคําถามลดลงเหลือ  2  ขอ 

ดานการทาํงานเปนทีม 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 36 - 39) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  38, 39 
 

ตอนที่  4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  
 

ดานความสามารถในการผลิต 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  6  ขอ (ขอ 1 - 6) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  5  ขอ  ยกเวนขอ  1 

ดานประสทิธภิาพการบริการ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  5  ขอ (ขอ 7 - 11) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  4  ขอ  ยกเวนขอ 11 

ดานความพงึพอใจ 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 12 - 15) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  1  ขอ  ยกเวนขอ  12, 13, 15 

ดานความสามารถในการปรับตัว 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  5  ขอ (ขอ 16 - 20) 
ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  2  ขอ  ยกเวนขอ  17, 19, 20 

ดานการพัฒนา 
มีจํานวนขอคําถามทัง้หมด  4  ขอ (ขอ 21 - 24) 
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ปรับปรุงการสือ่ภาษา จํานวน  1  ขอ  ยกเวนขอ  21, 22, 23 
 

หลังจากไดปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ         
ไดแบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 35 ขอ แบบสอบถาม
บรรยากาศองคการ  36 ขอ  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 24  ขอ โดยที่แบบสอบถาม
ในทุกตอนที่ปรับปรุงยังมีโครงสรางเนื้อหาหลักครบถวน สวนการหาคาดัชนีความตรงของเนื้อหา 
(Content Validity Index: CVI) ผูวิจัยไมสามารถคํานวณได เนื่องจากมีบางสวนของเครื่องมือ      
ที่ผูทรงคุณวุฒิไมไดใหคะแนนความตรงตามเนื้อหา  จากนั้นนําเครื่องมือไปหาความเที่ยงตอไป 

 

2. การหาความเที่ยง (Reliability) 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแกไขตามความเห็นของผูทรงคุณวุฒิ
ไปทดลองใช  (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน และ    
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยางนี้ 1 ป ที่โรงพยาบาลดานขุนทด โรงพยาบาลบัวใหญ 
และ โรงพยาบาลโนนไทย จังหวัดนครราชสีมา ซึ่งเปนโรงพยาบาลชุมชนที่ไมไดรับการสุมเปน       
กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะหหาความเที่ยง           
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (Cronbach’ s alpha coefficient) (ประคอง  กรรณสูต, 
2542: 46) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 9 (Statistical Package for the 
Social Science) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนา
หอผูปวย เทากับ .96 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เทากับ .97 และแบบสอบถามประสิทธิผล
ของหอผูปวย เทากับ .92 รวมทั้งวิเคราะหรายขอ (Item correlation analysis) ดวยการหาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม โดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคา
มากกวา  .20 ถือวาใชได  ซึ่งผลการวิเคราะหรายขอพบวามี 3 ขอ ที่ตองปรับปรุงแกไขใหขอคําถาม           
มีความสมบูรณยิ่งขึ้น 

จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจริงแลวนาํมาหาคา
ความเที่ยงอีกครั้ง ดวยวิธีเดยีวกนัไดคาความเทีย่ง ดังแสดงในตารางที ่3 
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ตารางที ่ 3   คาความเทีย่งของแบบสอบถามการปฏิบตัิบทบาทดานการบรหิารของหัวหนาหอ
ผูปวยบรรยากาศองคการ และ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลชมุชน 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม  
เครื่องมือ กลุมทดลอง 

(n = 30) 
กลุมตัวอยาง 

(n = 374) 
 

แบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวย 

การปฏิบัติการพยาบาล 
การศึกษาและการวิจยั 
การเปนผูนํา   
การปฏิบัติงาน   
การบริหารบุคลากร 
การพฒันาคณุภาพ   
การประสานงานอยางเปนระบบ   
การบรหิารงานทั่วไป 

แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเรจ็ 
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
โครงสรางองคการ 
การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ   
การยกยองชมเชยและใหรางวัล   
ความรับผิดชอบในงาน  
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง   
ความจงรักภักดีในองคการ  
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
การทาํงานเปนทีม 

 

.96 
 

.83 

.64 

.79 

.89 

.79 

.89 

.86 

.72 

.97 

.85 

.89 

.86 

.83 

.67 

.80 

.81 

.79 

.91 

.70 

.87 

.75 

 

.97 
 

.86 

.80 

.84 

.91 

.83 

.90 

.91 

.83 

.96 

.93 

.80 

.86 

.75 

.78 

.83 

.81 

.75 

.87 

.68 

.87 

.87 
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ตารางที ่ 3   (ตอ) คาความเที่ยงของแบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบรหิารของ 
หัวหนาหอผูปวยบรรยากาศองคการ และ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 
 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม  
เครื่องมือ กลุมทดลอง 

(n = 30) 
กลุมตัวอยาง 

(n = 374) 
 

แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
ความสามารถในการผลิต  
ประสิทธิภาพการบริการ   
ความพึงพอใจ  
ความสามารถในการปรับตัว  
การพัฒนา 

 

.92 

.83 

.66 

.67 

.80 

.79 

 

.91 

.86 

.59 

.77 

.62 

.73 
 

ทั้งฉบับ 
 

 

.98 
 

.98 
 

การเก็บรวบรวมขอมลู 
การเก็บรวบรวมขอมูลมีข้ันตอนดังนี้ คือ  
1. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลชมุชน  29  แหง เพื่อขออนมุัติเก็บรวบรวมขอมูล  
2.  ผูวิจัยไดสงหนังสือขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูล  พรอมทัง้สงแบบสอบถาม 1 ชุด      

ทางไปรษณียไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชนทัง้ 29 แหง พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงคของ   
การวิจยั และขอความรวมมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูล 

3.ผูวิจัยติดตอประสานงานทางโทรศัพทกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของ แตละ
โรงพยาบาล โดยแนะนําตัวพรอมอธิบายและชี้แจงวัตถปุระสงคของการวิจัย และขอความรวมมอื
ในการเก็บรวบรวมขอมูล 

4. ผูวิจัยสงหนังสือสําเนาเรียนขออนุมัติเก็บรวบรวมขอมูลถึงหัวหนากลุมงานการพยาบาล 
ชี้แจงวัตถุประสงคของการวจิัย และจํานวนกลุมตัวอยางทีต่องการไปยังหัวหนากลุมงาน          
การพยาบาลทั้ง 29 แหง เพื่อสงมอบใหแกพยาบาลวชิาชพีระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานใน        
หอผูปวยในแหงนั้นมาแลว 1 ป และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยางนอย 1 ป  
พรอมกันนี้ผูวจิัยไดแนบซองเปลาติดแสตมปที่มีชื่อที่อยูถึงผูวิจยั โดยขอความรวมมือใหรวบรวม
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แบบสอบถามและสงกลับคืนผูวิจยัทางไปรษณียตามระยะเวลาทีก่ําหนด จํานวนแบบสอบถามที่
สงไปทั้งหมด  403 ฉบับ 

5. เก็บรวบรวมขอมูลตั้งแต  เดือนกุมภาพันธ – เดือนมีนาคม  2545  ไดรับแบบสอบถาม
กลับจํานวน  379  ฉบับ คิดเปนรอยละ  94.04 ของจํานวนแบบสอบถามที่สง ซึง่เปนไปตามขนาด
ของกลุมตัวอยางที่คํานวณได 

6.นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลปรากฏวามีแบบสอบ 
ถาม ที่ไมสมบูรณ เชน ตอบแบบสอบถามไมครบทุกขอ (เกินรอยละ 80) เปนตน จํานวน 5  ฉบับ 
แบบสอบถามที่นํามาวิเคราะห จํานวน 374 ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.80 ของจํานวน แบบสอบถามที่สง 

 

การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for window (Statistical Package for Social Science) ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยคาแจกแจงความถี่ และคารอยละ    
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
กับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน  
 2.  ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร บรรยากาศองคการ และประสิทธิผลหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) ความเบ ความโดง และประเมินระดับจากคาเฉลี่ยรายดาน และโดยรวม 

วิเคราะหความสัมพันธระหวาง การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร กับประสิทธิผลหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ เพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  และแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหพันธดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ,2541 : 316) 

เมื่อ r เขาใกล      1.00 สูงกวา 0.90                   มีความสัมพันธในระดับสูงมาก  
ประมาณ           0.70 – 0.90                            มีความสัมพันธในระดับสูง 
เมื่อ r เขาใกล   0.50 ประมาณ 0.30 – 0.70       มีความสมัพันธในระดับปานกลาง 
เมื่อ r เขาใกล 0.00 ประมาณ 0.30 และต่ํากวา  มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
ถาคาสัมประสิทธิ์สหพนัธเปน + หมายความวาถาขอมลูทั้งสองมีลักษณะตามกนั 
แตถาคาสัมประสิทธิ์สหพนัธเปน – หมายความวา ขอมูลท้ังสองมีลักษณะตรงกันขาม 

ผูวิจัยกาํหนดระดับนัยสําคญัทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่ระดับ .05 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน  จากกลุมตัวอยาง 374 คน ผูวิจัยไดจัดลําดับการนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 

ตอนที่   1   ขอมูลสวนบุคคล 
ตอนที่   2   วิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนา 

หอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน  

ตอนที่   3   วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ 
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลชุมชน 
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ตอนที่    1    ขอมูลสวนบคุคล 
 
ตารางที่   4   จํานวน และ รอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม อายุ เพศ  
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้   และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ 
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
 

 

จํานวนคน 
 

รอยละ 
 

อาย ุ
ต่ํากวา 26     ป 
26 – 30        ป 
31 – 35        ป 
36 – 40        ป 
มากกวา 40  ป 

 

 
 
 

 88 
104 
 85 
 87 
10 

 

 
 
 

23.5 
27.8 
22.7 
23.3 
 2.7 

 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 

 
10 
97 

 
2.7 

97.3 

 

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
สูงกวาปริญญาตรี 

 

 

 
367 
7 

 

 
98.1 
1.9 

 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี ้
1 – 5            ป 
6 – 10          ป 
11 – 15        ป 
มากกวา 15   ป 

 

 
180 
110 
37 
47 

 

 
48.1 
29.4 
9.9 

12.6 
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ตารางที่   4    (ตอ)  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตาม   อายุ  เพศ 
 ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้  และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ 
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
 

 

ขอมูลสวนบุคคล 
 

 

จํานวนคน 
 

รอยละ 
 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอคนปจจุบัน 
1 – 5            ป 
6 – 10          ป 
11 – 15        ป 
มากกวา 15   ป 

 

 

 
290 
67 
15 
2 

 

 
77.5 
17.9 
4.0 
0.5 

 
จากตารางที่   4   พบวา  กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน 

โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 374 คน สวนใหญมีอายุระหวาง  26-30 ป คิดเปนรอยละ 27.8     
รองลงมาคืออายุต่ํากวา 26 ป  คิดเปนรอยละ 23.5 สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 97.3
ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 98.1    

กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ระหวาง 1-5 ป มากที่สุดคิดเปน
รอยละ 48.1 รองลงมาคือ 6-10 ป  คิดเปนรอยละ 29.4  และ นอยที่สุด คือ 11-15 ป  คิดเปน 
รอยละ 9.9 

สวนระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ปมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 77.5  รองลงมาคือ 6-10 ป  คิดเปนรอยละ 17.9 และ นอยที่สุด คือ 15 ปขึ้นไป  
คิดเปนรอยละ 0.5 
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ตอนที่  2    วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของการปฏิบติับทบาทดานการบริหารของ 
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธผิลของหอผูปวย ตามการรับรู 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชมุชน  
 

ตารางที ่ 5   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ ความโดง และระดับของการปฏิบัติ      
บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย จาํแนกตามรายดาน และโดยรวม  (n = 374) 
 

 

การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
 

 

Χ  
 

S.D. 
 

 

Skewness 
 

Kurtosis 
 

ระดับ 
 

การปฏิบัติการพยาบาล 
การศึกษาและการวิจยั 
การเปนผูนํา 
การปฏิบัติงาน 
การบริหารบุคลากร 
การพฒันาคณุภาพ 
การประสานงานอยางเปนระบบ 
การบรหิารงานทั่วไป 

 

3.57 
3.67 
3.79 
3.73 
3.60 
3.55 
3.75 
3.45 

 

 

.79 

.70 

.70 

.66 

.69 

.74 

.74 

.68 

 

-.55 
-.40 
-.73 
-.66 
-.53 
-.58 
-.43 
-.32 

 

.24 

.43 
1.06 
1.09 
1.09 
.61 
.58 
.66 

 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 

 

รวม 
 

 

3.64 
 

.60 
 

-.63 
 

1.15 
 

สูง 

 
จากตารางที่  5   พบวา  การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.64           
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .60  ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย  (Sk= -.63)    
มีความโดงสูง (Ku=1.15) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ย
ของกลุม   ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานการปฏิบัติการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน    
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .79 ลักษณะ              
การแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.55)  มีความโดงสูง  (Ku= .24) แสดงวากลุมตัวอยาง
สวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม 

ดานการศึกษาและการวิจัย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน       
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.67 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .70  ลักษณะการแจกแจง
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ของขอมูลเปนโคงเบซาย  (Sk= -.40)  มีความโดงสูง (Ku= .43) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    

ดานการเปนผูนํา ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง  
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.79  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เทากับ .70   ลักษณะการแจกแจงของขอมูล
เปนโคงเบซาย (Sk= -.73) มีความโดงสูง (Ku=1.06)  แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนน
คอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม    ขอมูลคอนขางเกาะกลุม      

ดานการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง  
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.73 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .66 ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบ
ซาย  (Sk= -.66)  มีความโดงสูง (Ku= 1.09)  แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทาง    
มากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    

ดานการบริหารบุคลากร ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูใน
ระดับสูง   โดยมีคาเฉลี่ย  เทากับ 3.60  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   เทากับ .69 ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.53)  มีความโดงสูง (Ku=1.09) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม  

ดานการพัฒนาคุณภาพ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูใน
ระดับสูง   โดยมีคาเฉลี่ย  เทากับ 3.55  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  เทากับ .74  ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.58)  มีความโดงสูง  (Ku= .61)  แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม  

ดานการประสานงานอยางเปนระบบ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล   
ชุมชนอยูในระดับสูง โดยมคีาเฉลี่ย เทากับ 3.75 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากบั .74 ลักษณะ   
การแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.43) มีความโดงสูง (Ku= .58) แสดงวากลุมตัวอยาง
สวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    

ดานการบริหารงานทั่วไป ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.45  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .68 ลักษณะ       
การแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.32) มีความโดงสูง (Ku= .66) แสดงวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม  
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ตารางที่  6  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ ความโดง และ ระดับของบรรยากาศ    
องคการ จําแนกตามรายดาน และโดยรวม  (n = 374) 
 

 

บรรยากาศองคการ 
 

 

Χ  
 

S.D. 
 

Skewness 
 

Kurtosis 
 

ระดับ 
 

ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเรจ็ 
มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
โครงสรางองคการ 
การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 
การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
ความรับผิดชอบในงาน 
การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
ความจงรักภักดีในองคการ 
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
การทาํงานเปนทีม 

 

3.66 
3.69 
3.60 
3.77 
3.77 
3.18 
3.75 
3.42 
3.77 
3.35 
3.80 
3.81 

 

 

.72 

.73 

.74 

.62 

.66 

.83 

.68 

.71 

.66 

.68 

.72 

.67 

 

-.41 
-.44 
-.55 
-.46 
-.46 
-.19 
-.33 
-.38 
-.33 
-.20 
-.53 
-.41 

 

.77 

.49 
1.18 
1.05 
.88 
-.08 
.35 
.54 
.46 
.10 
.67 
.27 

 

 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 

 

รวม 
 

3.63 
 

.56 
 

-.35 
 

.95 
 

สูง 
 

 
จากตารางที่  6   พบวา  บรรยากาศองคการ   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ    

โรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.63 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .56 
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.35) มีความโดงสูง (Ku= .95) แสดงวา        
กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม 
เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย     ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.66 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .72  
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.41)  มีความโดงสูง  (Ku= .77) แสดงวา   
กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    
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ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.69 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .73 ลักษณะการแจก
แจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.44)  มีความโดงสูง (Ku= .49) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
ใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   

ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.60 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .74 ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.55)  มีความโดงสูง (Ku=1.18) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    

ดานโครงสรางองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.77  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .62 ลักษณะการแจกแจงของ
ขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.46) มีความโดงสูง (Ku=1.05) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนน
คอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม  

ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .66 ลักษณะการแจก
แจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.46) ความโดงสูง (Ku= .88)  แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญ
ใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   

ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัลตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ชุมชน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.18 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .83 
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.19) มีความโดงต่ํา (Ku= -.08) แสดงวากลุม
ตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางกระจาย 

ดานความรับผิดชอบในงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.75   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .68 ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.33)  มีความโดงสูง (Ku= .35)   แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง    ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   
โรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.42 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
เทากับ .71  ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.38)  มีความโดงสูง (Ku= .54)  
แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขาง
เกาะกลุม    

ดานความจงรักภักดีในองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .66 ลักษณะการแจกแจง
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ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.33) มีความโดงสูง (Ku= .46)   แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   

ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .68           
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.20) มีความโดงสูง (Ku= .10) แสดงวา     
กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   

ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .72 ลักษณะการแจก
แจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.53)  มีความโดงสูง (Ku= .67)  แสดงวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   

ดานการทํางานเปนทีม ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.81 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .67  ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.41)  มีความโดงสูง  (Ku= .27) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม    
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ตารางที่  7    คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความเบ ความโดง และระดับของประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการจาํแนกตามรายดาน และโดยรวม  (n = 374) 
 

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

Χ  
 

S.D. 
 

 

Skewness 
 

Kurtosis 
 

ระดับ 
 

ความสามารถในการผลิต 
ประสิทธิภาพการบริการ 
ความพึงพอใจ 
ความสามารถในการปรับตัว 
การพัฒนา 

 

3.74 
3.62 
3.50 
3.28 
3.31 

 

.57 

.52 

.60 

.48 

.72 

 

-.43 
-.10 
-.38 
-.09 
-.35 

 

.87 

.98 

.86 

.77 

.28 

 

สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

รวม 
 

 

3.51 
 

.45 
 

-.45 
 

1.31 
 

สูง 
 

 
จากตารางที่  7   พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ   

โรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.51 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .45  
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.45) มีความโดงสูง  (Ku = 1.31)  แสดงวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม 
เมื่อพิจารณารายดานพบวา 

ดานความสามารถในการผลิต ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน   
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.74 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .57 ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย  (Sk= -.43)  มีความโดงสูง (Ku= .87)    แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม  

ดานประสิทธิภาพการบริการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน    
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.62 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .52 ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.10) มีความโดงสูง (Ku= .98)  แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม  ขอมูลคอนขางเกาะกลุม 

ดานความพึงพอใจ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง 
โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.50 สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ .60 ลักษณะการแจกแจงของขอมลู  
เปนโคงเบซาย  (Sk= -.38) มีความโดงสูง (Ku= .86)   แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนน    
คอนไปทางมากกวาคาเฉลีย่ของกลุม ขอมลูคอนขางเกาะกลุม  
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ดานความสามารถในการปรับตัว ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยคาเฉลี่ย เทากับ 3.28  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .48  
ลักษณะการแจกแจงของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.09) มีความโดงสูง (Ku= .77) แสดงวา          
กลุมตัวอยางสวนใหญใหคะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม  

ดานการพัฒนา ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับ   
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย เทากับ 3.31 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ .72   ลักษณะการแจกแจง
ของขอมูลเปนโคงเบซาย (Sk= -.35)  มีความโดงสูง (Ku= .28) แสดงวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
คะแนนคอนไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม ขอมูลคอนขางเกาะกลุม   
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ตอนที่   3   วิเคราะหหาความสมัพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
 

ตารางที ่  8   คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธระหวางการปฏบิัติบทบาทดานการบรหิารของหวัหนา 
หอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธผิลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  
(n =374 ) 
 
 

ตัวแปร 
 

 

AR 
 

OC 
 

OE 
 

การปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
(AR) 

 

 

1.000 
 

  

 

บรรยากาศองคการ 
 (OC) 

 

 

.741** 
 

1.000  

 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
(OE) 

 

 

.630** 
 

.823** 
 

1.000 

p** < .01 
   

จากตารางที่  8  พบวา การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรบัรูของพยาบาล
ประจําการ ( r  = . 6 3 0 )  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั . 0 5 

บรรยากาศองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับประสิทธิผลของ        
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ (r = .823)   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 
 
 



บทที่   5 
 

สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)   โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน จํานวน 374 คน ซึ่งไดจากการสุมแบบหลายขั้น (Multi- 
stage random sampling)  จากจํานวนประชากรทั้งหมด  7,325  คน 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชดุ ประกอบดวย 4 ตอน 
ดังนี้ 

ตอนที่  1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน  5  ขอ 
ตอนที่  2   แบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ตามการ

รับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน มีองคประกอบ 8 ดาน คือ การปฏิบัติการพยาบาล 
การศึกษาและการวิจัย การเปนผูนํา การปฏิบัติงาน การบริหารบุคลากร การพัฒนาคุณภาพ             
การประสานงานอยางเปนระบบ และการบริหารงานทั่วไป  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามองคประกอบ          
การปฏิบัติบทบาทของผูบริหารระดับตน ของ Fox, Fox, and Wells (1999) จํานวน  35  ขอ               
มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)  5  ระดับ 

ตอนที่  3   แบบสอบถามบรรยากาศองคการ   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ       
โรงพยาบาลชุมชนมีองคประกอบ  12  ดาน   คือ  ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย ขอตกลง
เพื่อมุงสูความสําเร็จ มาตรฐานของการปฏิบัติงาน โครงสรางองคการ การปฏิบัติงานตาม            
กฎระเบียบ การยกยองชมเชยและใหรางวัล ความรับผิดชอบในงาน การเปดโอกาสใหเรียนรูโดย
การทดลอง  ความจงรักภักดีในองคการ  การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  ความอบอุนในการ
ปฏิบัติงาน และการทํางานเปนทีม ที่ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามบรรยากาศองคการของ 
เสาวรส  บุนนาค (2543) จํานวน  36  ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)  
5  ระดบั 

ตอนที่  4  แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน มีองคประกอบ 5 ดาน คือ  ความสามารถในการผลิต   ประสิทธภิาพการบรกิาร  
ความพึงพอใจ ความสามารถในการปรับตัว และการพัฒนา ซึ่งผูวิจัยสรางจากองคประกอบการวดั
ประสิทธิผลของ Gibson et al. (1991) 4 ดาน ไดแก ความสามารถในการผลิต  ประสิทธิภาพ  
การบริการ  ความสามารถในการปรับตัว และการพัฒนา และปรับปรุงจากแบบสอบถาม          
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ประสิทธิผลของหอผูปวยของ สมสมร  เรืองวรบูรณ (2544) เฉพาะดานความพึงพอใจ จํานวน 4 ขอ 
รวมเปนขอคําถาม 24 ขอ   มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating scale)  5  ระดับ 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ   ดานความตรงเชิงเนื้อหา (Content  validity)  
ไดนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ  จํานวน  8  ทาน  ตรวจสอบความเหมาะสมของภาษา การตีความของ 
ขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลดานขุนทด โรงพยาบาลบัวใหญ  และโรงพยาบาลโนนไทย ซึ่งเปนโรงพยาบาล
ชุมชนที่ไมไดรับการสุมเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน และนําคะแนนที่ไดไป
วิเคราะหเปนรายขอ และหาความเที่ยง (Reliability)  ของเครื่องมือโดยหาคาสัมประสทิธิค์รอนบาค
แอลฟา (Cronbach’ s alpha coefficient)  ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามการปฏิบัติบทบาท  
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย เทากับ  .96 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เทากับ  .97   
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย เทากับ .92 หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจริง 
นํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงเทากับ  .97, .96 และ .91 
ตามลําดับ 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล   ใชวิธีการสงกลับทางไปรษณีย เปนแบบสอบถามที่สมบูรณ
นํามาวิเคราะหได 374  ฉบับ คิดเปนรอยละ 92.80    ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไป 

 
การวิเคราะหขอมูล   ใช โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for window version 9 (Statistical 

package for social science) คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation)  และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’ s  product  moment  correlation 
coefficient)   ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
สมมตฐิานการวิจยั คือ 

 
1. การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลชุมชน   
2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน   
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สรุปผลการวจิัย  
   

1. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย เปนพยาบาลประจําการ จํานวน 374 คน มีอายุระหวาง   
26-30 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 27.8  รองลงมาคือ อายุต่ํากวา 26 ป   คิดเปนรอยละ 23.5         
โดยกลุมตัวอยางที่มีอายุมากกวา 40 ปขึ้นไปจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.7 สวนมากมี          
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 98.1 และมีการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 1.9 กลุมตัวอยางสวนใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้เปนระยะเวลา 
1-5 ป คิดเปนรอยละ 48.1 รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6-10 ป คิดเปนรอยละ 29.4 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 77.5 
รองลงมามีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 6-10 ป คิดเปนรอยละ 17.9  
 2. คาเฉลี่ยของคะแนนการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง เทากับ 3.64 เมื่อพิจารณารายดานพบวา          
องคประกอบดานการเปนผูนํามีคาเฉลี่ยของคะแนนสูงสุด เทากับ 3.79 รองลงมาคือ                      
ดานการประสานงานอยางเปนระบบ  ดานการปฏิบัติงาน ดานการศึกษาและการวิจัย                  
ดานการบริหารบุคลากร และ     ดานการพัฒนาคุณภาพ  มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง 
เทากับ 3.75, 3.73, 3.67, 3.60 และ 3.55 ตามลําดับ  และดานการบริหารงานทั่วไป  มีคาเฉลี่ยของ
คะแนนอยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.45 ซึ่งลกัษณะขอมูลที่ไดคอนขางเกาะกลุม  โดยคะแนนสวน
ใหญคอนขางไปทางมากกวาเฉลี่ยของกลุม 
 3. คาเฉลี่ยของคะแนนบรรยากาศองคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ชุมชน พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับสูง เทากับ 3.64                
เมื่อพิจารณารายดาน พบวา องคประกอบดานการทํางานเปนทีม  ดานความอบอุนในการปฏบิตังิาน  
ดานโครงสรางองคการ ดานการปฏิบัติงานตามระเบียบ ดานความจงรักภักดีในองคการ                
ดานความรับผิดชอบในงาน ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ ดานความชัดเจนของเปาหมายและ
นโยบาย และดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เทากับ 3.81, 3.80, 
3.77, 3.77, 3.77, 3.75, 3.69, 3.66 และ 3.60 ตามลําดับ และคาเฉลี่ยของคะแนนดานการเปด
โอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และดานการยกยองชมเชยและ
ใหรางวัลอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยของคะแนน เทากับ 3.42, 3.35 และ 3.18  ตามลําดับ ซึง่
ลักษณะขอมูลที่ไดคอนขางเกาะกลุม ยกเวนดานการยกยองชมเชยและใหรางวัลที่ขอมูลคอนขาง
กระจาย   โดยคะแนนสวนใหญคอนขางไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม 
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 4. คาเฉลี่ยของคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ       
โรงพยาบาลชุมชน  พบวา คาเฉลี่ยของคะแนนประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง 
เทากับ 3.51   เมื่อพิจารณารายดานพบวา  องคประกอบดานความสามารถในการผลิต  ดาน
ประสิทธิภาพการบริการ  และ ความพึงพอใจ มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง  เทากับ 3.74, 
3.62 และ 3.50 ตามลําดับ  และคาเฉลี่ยของคะแนนดานความสามารถในการปรับตัว และดานการ
พัฒนา อยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาเฉลี่ยของคะแนน เทากับ 3.28 และ 3.31 ตามลําดับ  ซึ่ง
ลักษณะขอมูลที่ไดคอนขางเกาะกลุม  โดยคะแนนสวนใหญคอนขางไปทางมากกวาคาเฉลี่ยของกลุม 
 5. การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับ      
ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน  (r =0.630)     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน ขอ 1 
 6. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน (r =  0.823) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไป
ตามสมมติฐาน  ขอ  2 
                        
อภิปรายผลการวิจยั 
 
 1. ผลการวิจัยพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน อยูในระดับสูง (Χ =  3.64) สอดคลองกับการศึกษาของ ละมัยพร  โลหิตโยธิน 
(2542), บุษบา  ประสารอธิคม (2543), กัลยา  แกวธนะสิน (2544) และสมสมร  เรืองวรบูรณ 
(2544) ในการวิจัยครั้งนี้เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
  ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
ดานความสามารถในการผลิต อยูในระดับสูง (Χ =3.74) โดยพบวาขอการบริหารยาในหอผูปวย
ของทานเปนไปอยางมีระบบ โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของผูปวยเปนสําคัญมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
(Χ =  3.98) เนื่องจากในปจจุบันโรงพยาบาลชุมชนเขารวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ   
โรงพยาบาล ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข โดยหลักการของการพัฒนาและรับรอง       
คุณภาพจะเนนการดูแลรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ โดยปราศจากความเสี่ยงตางๆ หรือเกิดความ
เส่ียงนอยที่สุด (สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข, 2540) จึงทําใหมีการจัดการเรื่องการบริหารยาใน
หอผูปวยเปนไปอยางมีระบบ และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือหอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากร   
เพียงพอกับปริมาณงานที่รับผิดชอบทั้งนี้เนื่องมาจากลักษณะงานของพยาบาลในโรงพยาบาล     
ชุมชนเปนบริการที่หลากหลาย ใหบริการทั้งการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค ตรวจวินิจฉัย และให
การรักษาเบื้องตนในปญหาสุขภาพที่ไมซับซอนและในภาวะฉุกเฉิน นอกจากนั้นยังตองดูแลรักษา      
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ผูปวยเรื้อรัง การฟนฟูสภาพ  ปองกันความพิการหรือปญหาแทรกซอน ดวยลักษณะงานบริการที่  
กวางขวาง หลากหลายและซับซอน ทําใหเกิดปญหาจํานวนบุคลากรพยาบาลไมเพียงพอกับ    
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ อีกทั้งประเทศประสบภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ รัฐบาลมีนโยบายปรับลด         
งบประมาณของโรงพยาบาลลงอยางชัดเจน (ปรีดา  แตอารักษ, มปป.: 15) และนโยบายการลด
ขนาดกําลังคนภาครัฐมีผลตอการลดขนาดกําลังคนดานสุขภาพลง เชน โครงการเกษียณอายุราชการ
กอนกําหนดโดยไมมีการจัดอัตราทดแทน (สุพรรณ  ศรีธรรมา และคณะ, มปป.: 12) จึงทําให
จํานวนบุคลากรไมเพียงพอกับปริมาณงานที่ตองรับผิดชอบ สอดคลองกับการศึกษาของ        
ทศันา บุญทอง (2543: 48)  ที่พบวาปญหาในการปฏิบัติงานมากที่สุดของพยาบาลคอืปริมาณงาน
มากเกินกวาจะทําแตละอยางใหสมบูรณได  

 ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน 
ดานประสิทธิภาพการบริการอยูในระดับสูง (Χ =3.62) โดยพบวาขอในหอผูปวยของทานมี     
การแบงบันการใชทรัพยากรประเภทวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือตางๆ แกหนวยงานขางเคียงเพื่อให
เกิดความคุมทุน มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =  3.71) ซึ่งเปนเพราะวาการควบคุมการใชงบประมาณ
และในการดําเนินงานในหอผูปวยเนนการใหบริการที่มีคุณภาพดวยตนทุนต่ําตามนโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุข การดําเนินการอยางประหยัด อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ ตองใช
อยางประหยัดและคุมคาที่สุด (อรทัย  นนทเภท, 2544: 31) เทาที่ผานมาคาใชจายในดานบริการ  
สุขภาพมีอัตราเพิ่มข้ึนอยางรวดเร็วจาก 545 บาทตอหัวประชากรในป พ.ศ. 2523 เปน 4,663  บาท
ตอหัวประชากรในป พ.ศ. 2541 หรือเพิ่มรอยละ 9.08 ตอป (สุพรรณ  ศรีธรรมา และคณะ, มปป.: 14) 
จึงทําใหการบริหารงานเปลี่ยนไปคือการลดการซื้อเทคโนโลยีราคาแพง  มีการใชรวมกัน             
เพื่อลดตนทุนการผลิต จึงทําใหมีการแบงบันการใชอุปกรณ เครื่องมือตางๆ เชน เครื่องชวยหายใจ 
Infusion pump EKG monitor เปนตน เพื่อความคุมทุน และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือหลังปฏิบัติ  
กิจกรรมการพยาบาลของบุคลากรจะมีวัสดุเหลือทิ้งเสมอ เชน สําลี ผาปดแผล น้ํายา เปนตน      
ทั้งนี้เนื่องมาจากพยาบาลไมรูเร่ืองราคาตนทุนและสามารถเบิกใหมได อีกทั้งในหนวยงานยังไมมี
การใหความรู เกี ่ยวก ับตนท ุนการผลิตแก พยาบาลระดับปฏิบัต ิการ  จึงทําให หลังปฏิบ ัติ             
กิจกรรมการพยาบาลของบุคลากรจะมีวัสดุเหลือทิ้งเสมอ 

 ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน
ดานความพึงพอใจอยูในระดับสูง (Χ =3.50) แสดงวาพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลชุมชน    
มีความพึงพอใจในการทํางานในโรงพยาบาลชุมชน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลชุมชนเปน  
องคการขนาดเล็ก มีบุคลากรนอย ทุกคนรูจักสนิทสนมคุนเคยเปนกันเอง พยาบาลเปนคนในพื้นที่ 
ทําใหมีความรูจักสนิทสนมกับผูใชบริการ ซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจใน       
การทํางาน อีกทั้งบรรยากาศในการทํางานเปนสังคมแบบเปด สายการบังคับบัญชาส้ันทําให     
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การประสานงานทั้งแบบเปนทางการ และไมเปนทางการสามารถรับรูขอมูลขาวสารตางๆไดงาย 
บุคลากรทุกระดับรวมมือชวยเหลือกันเปนอยางดี พยาบาลประจําการไดมีสวนรวมและมีอิสระใน
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานดวยตนเองสูง ประกอบกับนโยบายของผูบริหารการพยาบาลใน
ปจจุบันไดใหอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น มีการกระจายอํานาจใหพยาบาลประจําการสามารถ
รับผิดชอบและตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผู รับบริการในขอบเขต            
ความรับผิดชอบ (กองการพยาบาล, 2540)  สอดคลองกับการศึกษาของ Carpenter (1989 อาง
ถึงใน สําลี  บรรณเทศ, 2542: 47) ที่พบวาความมีอิสระในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรพยากรณที่มี
ผลตอความพึงพอใจใจงาน  

ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน
ดานความสามารถในการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.28) เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอ
บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยรูสึกเครียดกับโครงการใหมๆของโรงพยาบาล เนื่องจากนโยบายของ
กระทรวงสาธารณสุขไดกําหนดใหโรงพยาบาลทุกแหงตองผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล    
ในโรงพยาบาลจึงมีโครงการใหมๆใหดําเนินการเพื่อพัฒนางานดานคุณภาพ ซึ่งธรรมชาติของ    
การเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยทําใหผูถูกเปลี่ยนแปลงเกิดความเครียด และในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาเกือบทุกแหงย อมมีปญหาและอุปสรรคดานการตอตานการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรในหนวยงาน (สายพิณ  เกษมกิจวัฒนา, 2538: 27) แตเมื่อพิจารณาขอ
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือขอที่วาบุคลากรสวนใหญในหอผูปวยเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ
การเปลี่ยนแปลงตางๆ เชนนโยบายดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพ ทั้งนี้เนื่องจากกระทรวง
สาธารณสุขไดมีการเตรียมพรอมเพื่อการเปลี่ยนแปลง โดยแตละโรงพยาบาลเตรียมความพรอม
ดานบุคลากร  มีโครงการฝกอบรมตางๆ  เชน  โครงการอบรมการพัฒนาองคการ (Organization 
Development) เปนการฝกอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนเจตคติ และพฤติกรรมของบุคลากรใหมีความรัก
สามัคค ี         มองโลกในแงดี เขาใจธรรมชาติของคน และใหทํางานเปนทีม (ภาคีพัฒนาและ
รับรองคุณภาพ     โรงพยาบาล, 2541: 65) และโครงการอบรมพฤติกรรมบริการที่เปนเลิศ 
(Excellence Service Behavior) เปนโครงการที่มุงสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมบริการที่ดี หรือ
รูปแบบมนุษยสัมพันธที่ดี       (อนุวัฒน  ศุภชุติกุลและคณะ, 2541) ซึ่งไดการกระทําอยางตอเนื่อง 
ประกอบกับมีการแขงขัน     ในการบริการ องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพการ
บริการ จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว                                       
    ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน
ดานการพัฒนาอยูในระดับปานกลาง พบวาขอคําถามมีคาเฉลี่ยของคะแนนต่ําสุดเกือบทุกขอ     
ไดแก หอผูปวยของทานมีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน เชน การสงบุคลากรระดับตางๆ 
เขารวมประชุม สัมมนา ศึกษาตอ หอผูปวยของทานจัดกิจกรรมทางวิชาการรวมกัน และมีอุปกรณ
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ที่สนับสนุนการเรียนรูตางๆภายในหอผูปวย เชน หนังสือ ตํารา วารสาร หรือ อินเตอรเนต เปนตน 
เพราะการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีขอจํากัดบางประการจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ งบประมาณ
มีอยางจํากัด สงผลกระทบตอการจํากัดการใหทุนศึกษาตอ (กุลยา ตันติผลาชีวะ และ สงศรี     
กิตติรักษตระกูล, 2541) การไมไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน เนื่องจากไมมีบุคลากรทดแทน 
จึงทําใหพยาบาลไดรับโอกาสในการศึกษาอบรมนอย แตการศึกษาและการฝกอบรมเปน
กระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน รวมทั้งกอใหเกิด
ทัศนคติ หรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน อันจะสงผลใหบุคลากรในองคการมีความสามารถ
เฉพาะตัวสูงขึ้นทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางตอเนื่อง (พวงรัตน  บุญญานุ
รักษ, 2537: 25) ซึ่งการพัฒนาบุคลากรตองมีแผนในการพัฒนาที่ชัดเจน มีการสอบถามความ
ตองการในการฝกอบรม ตลอดจนมีการประเมินผลการฝกอบรมและเปาหมายสูงสุดของการพัฒนา
บุคลากรพยาบาล      คือ คุณภาพการบริการ ดังนั้นผูบริหารองคการควรใหการสนับสนุนการศึกษา
อบรม สวนขอที่วาใน     หอผูปวยจัดการปฐมนิเทศอยางเปนทางการแกบุคลากรใหมทุกคนกอนการ
ปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงกวาทุกขอ เนื่องจากกอนการปฏิบัติงานของบุคลากรใหม โรงพยาบาลและ
กลุมงานการพยาบาลมีนโยบายเรื่องปฐมนิเทศอยางเปนทางการเพื่อแนะนําเกี่ยวกับระเบียบ
ปฏิบัติในหนวยงาน เชน นโยบายของโรงพยาบาล สายการบังคับบัญชา  โอกาสกาวหนาในงาน 
เปนตน หลังจากนั้น     ภายในหอผูปวยจะมีการปฐมนิเทศในรายละเอยีด เพื่อความชัดเจนและเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานในแตละหอผูปวย การปฐมนิเทศจะชวยใหบคุลากรใหมสามารถปรบัตัวเขา
กับสังคมใหม           ไดอยางรวดเร็วและเหมาะสม (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2542: 277) 

2.ผลการวิจัยพบวาการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  มี
ความสัมพันธทางบวกกับ ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลชุมชน (r =  0.630) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน 
กลาวคือ   หากหัวหนาหอผูปวยมีการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารสูงแลวจะชวยเพิ่มประสิทธิผล
ของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการตามไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ สม
สมร เรืองวรบูรณ (2544)   และสารา วงษเจริญ (2542) ซึ่งพบวาประสิทธิผลหัวหนาหอผูปวย
สามารถทํานาย     ประสิทธิผลของหอผูปวย  และจากการศึกษาของประเสริฐ  บัณฑิศักดิ์ (2540) 
ที่พบวา          ความสามารถของผูบริหารเปนสวนหนึ่งในการกําหนดประสิทธิผลขององคการ  
และสอดคลองกับ Watana  Vinitwatanakhun (1998) ที่พบวา การวางแผนกลยุทธ รูปแบบผูนํา 
การใชเทคโนโลยี การพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถรวมอธิบายประสิทธิผลขององคการไดรอย
ละ 67                ในการวิจัยครั้งนี้พบวาดานการเปนผูนํา มีคาเฉลี่ยของคะแนนสูงสุด สอดคลอง
กับการศึกษาของ   ศรีเวียงแกว  เต็งเกียรติ์ตระกูล (2533) พบวาภาวะผูนําแบบมีประสิทธิผลสูง
จะมคีวามสัมพันธกับ            ความสามารถดานการบริหาร ซึ่งบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในการ
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บริหารงานจะทําให          การดําเนินการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ คือการ
ใหบริการที่มีคุณภาพ ตลอดจนดูแลใหบุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
เพื่อบรรลุวัตถุประสงคและ     เปาหมายของหอผูปวย (รัชดา  ตันติสารศาสน, 2544: 57) เพราะ
การดําเนินงานพัฒนาคุณภาพตางๆ ปจจัยที่ทําใหโครงการตางๆประสบความสําเร็จ นอกจาก
ผูบริหารจะเห็นความสําคัญและมีเปาหมายที่ชัดเจนแลว ยังตองใหการสนับสนุนการดําเนินงาน
อยางจริงจังดวย เมื่อพิจารณาจากการดําเนินงานตามโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ในแบบประเมินตนเองตามมาตรฐาน HA ไดกําหนดใหผูนําของโรงพยาบาลตอง
จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรม           การพัฒนาคุณภาพของหนวยงานตางๆอยางเพียงพอ
และใหหนวยบริการพยาบาลทุกหนวย         มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ โดยความรวมมือของ
ผูปฏิบัติงานทุกระดับ   ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 89, 113) 
และการพัฒนาคุณภาพบริการใหตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการอยาง
เหมาะสมตามมาตรฐาน จึงทําให              โรงพยาบาลมีการปรับปรุงและพัฒนาเพื่อยกระดับ
มาตรฐานของโรงพยาบาลอยางเปนรูปธรรมที ่เดนชัดขึ ้น โดยอาศัยภาวะผู นําของผู บริหาร
โรงพยาบาลในระดับตางๆ ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญที่นําไปสูความสําเร็จและการพัฒนาองคการ 
(สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) หัวหนาหอผูปวยถือไดวาเปนแกนนําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการ
บริการพยาบาลและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน         ดานตางๆ ผูปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวยจึงถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและ           ดําเนินการตามแผนงานและนโยบายคุณภาพ
ตางๆที่กําหนดไว โดยมีการเตรียมความพรอมใน   การเปลี่ยนแปลงและสงเสริมใหบริหารงานโดย
ใชทักษะความเปนผูนําสงผลใหหัวหนาหอผูปวย    มีทักษะ/ภาวะ/ความสามารถการเปนผูนําสูง 
ผลการวิจัยครั้งนี้มีความสอดคลองกับการศึกษาของ           ธนิตา ฉิมวงษ (2539) และจรัสศรี ไกร
นที (2539) ที่พบวาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย           โรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย
อยูในระดบัสูง ซึ่งความสามารถของผูนําหรือหัวหนา       หอผูปวยเปนสวนสําคัญในการสราง
ความสําเร็จใหกับองคการ ซึ่งหัวหนาหอผูปวยมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะนําองคการไปสู
ความสําเร็จได (Pedersen, 1993: 40)  

3. ผลการวิจัยพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ           
หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน (r =  0.823) อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐาน กลาวคือ หากพยาบาลประจําการรับรูวาบรรยากาศ  
องคการที่ดี สงเสริม และสนับสนุนการทํางาน จะสนับสนุนใหเกิดแรงจูงใจและระดับการทํางาน
ของบุคลากรใหดีข้ึน ในทางตรงกันขามหากบรรยากาศองคการไมดี จะทําใหระดับการทํางานของ
บุคคลไมดีตามไปดวย (Grigsby, 1991: 82) ซึ่งบรรยากาศในโรงพยาบาลชุมชนเปนบรรยากาศ
แบบเปด บุคลากรสวนใหญที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเปนคนในพื้นที่ มีความใกลชิดสนิทสนมกัน 
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ลักษณะโครงสรางการบริหารงานเปนสายการบังคับบัญชาสั้น ไมซับซอน ทําใหการติดตอส่ือสาร
กันไดงาย มีรับสงขอมูลไดอยางรวดเร็ว อีกทั้งการบริหารงานในโรงพยาบาลชุมชนเปนลักษณะ
ของการกระจายอํานาจ ทําใหบุคลากรมีอิสระในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ทําใหพยาบาล
ประจําการรับรูบรรยากาศองคการวาเอื้อตอการทํางานในระดับสูง ทําใหมีความยึดมั่นผูกพันกับ
หนวยงาน มีความตั้งใจ ทุมเทในการทํางาน นําพาองคการไปสูเปาหมาย นั่นคือ การใหบริการท ีม ี
ค ุณภาพนั่นเอง  สอดคลองกับการศึกษาของ ประเสรฐิ  บัณฑิศักดิ์ (2540)   ที่พบวาบรรยากาศ
องคการเปนตัวแปรที่รวมอธิบายประสิทธิผลองคการ และของ บุษบา  ประสารอธิคม (2543)   พบวา
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย ผลการวิจัย   
คร้ังนี้ พบวาบรรยากาศดานการทํางานเปนทีมดานการทํางานเปนทีมมีคาเฉลี่ยสูงสุด สอดคลอง
กับการศึกษาของ อมรรักษ  จินนาวงศ (2543) พบวาการทํางานเปนทีมทําใหเกิดประสิทธิผลของ
หอผูปวยสูงขึ้น ดังนั้นผูบริหารควรใหการสนับสนุนสงเสริมบรรยากาศการทํางานเปนทีม           
โดยสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลเห็นความสําคัญและประโยชนในการเอื้อเฟอ แบงบัน มีการ
ประสานงานกันระหวางทีม และแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานเปนทีมรวมกัน สามารถ
สรางสรรคความรู ซึ่งนําไปใชในการวิเคราะหและแกปญหาความยุงยากซับซอนได  เพื่อประโยชน
สูงสุดกับผูใชบริการ (กองการพยาบาล, 2539, และ ธงชัย  สันติวงษ, 2540: 194-195) และยังพบวา
การทํางานเปนทีมมีความหลากหลายของทักษะ และประสบการณ นอกจากนั้นในการทํางานเปน
ทีมผูบริหารมีความยืดหยุนสูง เหมาะสมกับภาวะการณที่เปลี่ยนแปลงในปจจุบัน (Robbins, 
1996: 346) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยของคะแนนต่ําสุด ไดแก บรรยากาศองคการ   ดานการยกยอง
ชมเชยและใหรางวัล   การสนับสนุนการปฏิบัติงาน และการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
คือมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซึ่งแสดงวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการใหความสนใจใน    แรงจูงใจในการทํางานคอนขางนอย   

 
ขอเสนอแนะ 
 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวจิัย 
1.1  จากผลการวิจัยพบวาพยาบาลประจําการรับรูประสิทธิผลของหอผูปวย        

ดานการพัฒนาอยูในระดับปานกลาง ซึ่งการศึกษาอบรมเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูความสามารถเพิ่มข้ึน รวมทั้งกอใหเกิดทัศนคติหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 
อันจะสงผลใหบุคลากรแตละคนในองคการมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้นทํางานไดอยางมี      
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางตอเนื่อง ดังนั้นผูบริหารควรใหความสําคัญกับการพัฒนา
บุคลากรตองมีแผนในการพัฒนาที่ชัดเจน มีการสอบถามความตองการในการฝกอบรม ตลอดจน  



 108
 
มีการประเมินผลการฝกอบรมและเปาหมายสูงสุดของการพัฒนาบุคลากรพยาบาลคือ              
คุณภาพการบริการ 

1.2 จากผลการวิจัยพบวาพยาบาลประจําการรับรูประสิทธิผลของหอผูปวย         
ดานความสามารถในการปรับตัว อยูในระดับปานกลาง ซึ่งผูบริหารควรใหความสําคัญในดานการให
ความรู ความเขาใจในโครงการตางๆ  ใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน    

1.3 จากผลการวิจัยพบวาการปฏิบัตบิทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
ดานการเปนผูนําอยูในระดับสูง จะทําใหองคการมีประสิทธิผลสูงใชเปนขอมลูสําหรบัผูบริหาระดบัสูง
ในการพิจารณาคัดเลือก และแตงตั้งบุคคลดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

1.4  จากผลการวิจัยพบวาพยาบาลประจําการรับรูบรรยากาศองคการ โดยรวมอยู
ในระดับสูง แตเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล การสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน  และการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง อยูในระดับปานกลาง ดังนั้นผูบริหารควรให
ความสําคัญในประเด็นดังกลาว  โดยการใหบุคลากรมีสวนรวมในทุกขั้นตอนของการทํางาน     
รับฟงขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหนวยงาน เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรู และ
ทดลองปฏิบัติการพยาบาลดวยวิธีการใหมๆโดยใชหลักวิชาการ มีการใชทักษะการจูงใจใน     
การทํางาน เพื ่อเสริมสรางบรรยากาศที ่ดีในองคการ บุคลากรมีบรรยากาศการทํางานที ่ดี         
กอใหเกิดศักยภาพสูงสุดในการทํางาน 

1.5  การศึกษาในโรงพยาบาลชุมชนที่มลีักษณะตางกัน เชน ตั้งอยูในจังหวัดที่มี
ขนาดใหญ มีความเจริญทางดานการแพทยสูง  มีงบประมาณสูง อาจกอใหเกิดประสิทธิผลตางกัน 
 

2. ขอเสนอแนะในการวิจยัครั้งตอไป 
2.1 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา โดยประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู

ของพยาบาลประจําการ ทําใหทราบถึงประสิทธิผลในมุมมองของผูใหบริการ ในอนาคตเพื่อใหทราบ
ถึงประสิทธิผลที่แทจริงของหอผูปวย ควรทําการศึกษาในผูใชบริการ หรือผูปวยโดยตรง เพื่อนํามา
เปรียบเทียบวาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของบุคลากร มีความแตกตางกับการรับรูของ      
ผูใชบริการหรือไม 

2.2 ควรทําการศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย โดยใชกลุม หรือ ทีมเปนหนวย        
ในการวิเคราะห 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ ตรวจความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจยั 
 

ผูทรงคุณวุฒิ 
 

สถานทีท่ํางาน 

1. ดร. ศรีเกียรติ  อนนัตสวัสดิ์ อาจารย วทิยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี  
นครราชสีมา 
 

2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. กรรณิกา  เจิมเทียนชัย  รองคณบดีคณะวิศวกรรมศาสตร 
มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
 

3. รองศาสตราจารย ฟาริดา  ฮิบราฮิม อาจารย คณะพยาบาลศาสตร  
มหาวิทยาลยัมหิดล 
 

4. อาจารย สวุณิี  ววิัฒนวานชิ อาจารย คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

5. นางเพ็ญจนัทร  แสนประสาน ผูชวยหัวหนาพยาบาลฝายวิชาการ 
โรงพยาบาลจฬุาลงกรณ 
 

6. นางละมัยพร  โลหิตโยธนิ หัวหนาหอผูปวยสามัญชาย 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี
 

7. นางสาวสุมาลี  จักรไพศาล หัวหนาหอผูปวยเด็ก 
โรงพยาบาลสระบุรี 
 

8. นางสายชล  ไทยอุดม หัวหนาฝายแผนงาน และประเมินผล 
หัวหนาฝายสขุาภิบาลและปองกันโรค 
โรงพยาบาลดานขุนทด 
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หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ และหนงัสือขอความรวมมือ 
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ที่ ทม 0342/                                                        คณะพยาบาลศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
   กรุงเทพฯ  10330 
 

มกราคม 2545 
 

เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

 เ นื่ อ ง ด ว ย  นางสาวประภา รั ตน  แบขุ นทด  นิ สิ ต ขั้ น ป ริญญามหาบัณฑิ ต                    
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” 
โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ                 
ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ รองศาสตราจารย ฟาริดา อิบราฮิม เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาของเครื่องมือที่นิสิตสรางขึ้น   เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติให รองศาสตราจารย ฟาริดา อบิราฮมิ                เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือการวจิัยดังกลาวคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ-มหาวิทยาลัย หวัง
เปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
                                           (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                           รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                          ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 

สําเนาเรียน  รองศาสตราจารย ฟาริดา อิบราฮิม   
อาจารยที่ปรึกษา   ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศลิป   โทร 02-2189803 
งานบริการการศึกษา       โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
ชื่อนิสิต                               นางสาวประภารัตน  แบขุนทด   โทร 01-9361988  หรือ  02-5104044 
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ที่ ทม 0342/                                                       คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

อาคารวทิยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
กรุงเทพฯ  10330 
 

 กุมภาพันธ  2545 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือ 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลโนนไทย 
 
 
 เนื ่องด วย   นางสาวประภาร ัตน    แบข ุนทด   น ิส ิตขั ้นปร ิญญามหาบ ัณฑ ิต              
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน”
โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ                
ในการนี้ใครขอความรวมมือใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยโดยการใชแบบสอบถาม
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   แบบสอบถามบรรยากาศองคการ     และ
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย จากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลโนนไทย
ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน และปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันตั้งแต 1 ปข้ึนไป จํานวน 
8 คน  ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการทดลองใชเครื่องมืออีกครั้งหนึ่ง  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให   นางสาวประภารัตน   แบขุนทด  ไดดําเนินการ
ทดลองใชเครื่องมือดังกลาว เพื่อประโยชนทางวิชาการ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ-
มหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณมา        
ณ โอกาสนี้ 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
                                             (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
        ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน                       หวัหนากลุมงานการพยาบาล  
อาจารยที่ปรึกษา          ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป   โทร 02-2189803 
งานจัดการศึกษา        โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
ชื่อนิสิต                  นางสาวประภารัตน  แบขุนทด โทร 01-9361988 หรือ 02-5104044 
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ที่ ทม 0342/  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 

อาคารวทิยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
กรุงเทพฯ  10330 

กุมภาพนัธ  2545 

เร่ือง ขอความรวมมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูลการวิจยั 

เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลบางบอ 

 เนื ่องด วย    นางสาวประภาร ัตน     แบข ุนทด    นิส ิตขั ้นปร ิญญามหาบ ัณฑิต           
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน” 
โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา ประจุศิลป เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใคร
ขอความรวมมือใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย โดยการใชแบบสอบถามการปฏิบัติ
บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามบรรยากาศองคการ และ แบบสอบถาม 
ประสิทธิผลของหอผูปวย   จากพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน และ
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหัวผูปวยคนปจจุบันตั้งแต 1 ปขึ้นไป ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง  วัน  เวลา 
และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง  
 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือให นางสาวประภารัตน  แบขุนทด ไดดําเนินการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจัย ดังกลาว เพื่อประโยชนทางวิชาการ คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ-
มหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณมา        
ณ โอกาสนี้ 
 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
                                            (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม  รอดคําดี) 
                                    รองคณบดีฝายจัดการศกึษาและกิจการนิสิต 
     ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน                     หัวหนากลุมงานการพยาบาล  
อาจารยที่ปรึกษา        ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป   โทร 02-2189803 
งานจัดการศึกษา                โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
ชื่อนิสิต                              นางสาวประภารัตน  แบขุนทด โทร 01-9361988 หรือ 02-5104044 
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ที่ ทม 0342/                                 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 

อาคารวทิยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
กรุงเทพฯ  1033 
 

กุมภาพนัธ  2545 
 

เร่ือง ขอความรวมมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูลการวิจยั 
 

เรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลบางบอ 
สิ่งที่สงมาดวย      1.      แบบสอบถามการวิจัยสําหรับพยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการตอบ  

จํานวน   20  ชุด 
2. สําเนาหนังสือขอความรวมมอืในการเกบ็รวบรวมขอมูลการวิจยั  จํานวน  

1  ฉบับ 
 เนื ่องดวยดิฉัน   นางสาวประภารัตน   แบขุนทด  นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต       
คณะพยาบาลศาสตร    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง  “ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ       
องคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน”                      
โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ดิฉันได
ทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเรียบรอยแลว (ดังเอกสารแนบ) จึงใครขอความรวมมือ
จากกลุมงานการพยาบาล ในการแจกแบบสอบถามการวิจัยแกพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานในหอผูปวยในและปฏิบตัิงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน อยางนอย 1 ป จาํนวน 20  
คน และโปรดใหความอนุเคราะหในการจัดเก็บแบบสอบถามสงคืนผูวิจัย ภายใน 14 มีนาคม 
2545  โดยพรอมกันนี้ ดิฉันไดแนบคาใชจายในการจัดสงกลับมาดวย  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย        
ดังกลาว เพื่อประโยชนทางการศึกษา  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน            
และขอขอบพระคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 

ขอแสดงความนับถือ 
 

                                                     (นางสาวประภารัตน  แบขุนทด) 
                                                
ชื่อนิสิต        นางสาวประภารัตน  แบขุนทด  โทร 01-9361988 หรือ 02-5104044                      

397  หมู  11 หมูบานอัมรินทรนิเวศน 2  ถ. สุขาภิบาล 1   แขวงคันนายาว  
 เขต คันนายาว  กรุงเทพมหานคร  10230 
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ภาคผนวก ค 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจยั 

1. การหาความเที่ยง  ผูวิจยันาํแบบสอบถามที่ปรับปรุงเรยีบรอยแลวไปทดลอง
ใชกับพยาบาลประจําการ ที่มีลักษณะเดยีวกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน แลวนาํมาหาคาความ
เที่ยงของเครื่องมือในแตละชดุดวยวิธกีารหาคาสัมประสทิธิ์ของความสอดคลองภายใน  
(Coefficient  of  Internal  Consistency)  โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  (Cronbach 
Alpha  Coefficient)    มีสูตรดังนี ้

       n  1  -  ΣSI 
2 

     n – 1     ST 2 

เมื่อ α คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
   n คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 

ΣSI 
2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

ST 2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
 

2. คํานวณหาคารอยละ  (Percentage)  ของขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  อายุ เพศ    
ระดับการศกึษา  ระยะที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ และระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหวัหนา
หอผูปวยคนปจจุบัน 

P = f 
     n  
  เมื่อ P คือ คารอยละ 
   f คือ แทนความถีท่ีต่องการแปลงใหเปนรอยละ 
   n คือ จํานวนรวมทัง้หมด 
 
 

 

 

 

α          = 

X  100 
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3. คํานวณหาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

คาเฉลี่ย  ใชสูตร 

 Χ  ΣX 
      N 

  เมื่อ Χ คือ      คาเฉลีย่หรือมัชฌิมเลขคณิต 
   ΣX คือ      ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของตัวอยางประชากร) 
   N คือ      จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 

สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation) 
    

S.D.  NΣX2 – (ΣX)2 
          N(N – 1) 

  เมื่อ S.D คือ       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   ΣX คือ       ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
   ΣX2 คือ       ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
   N คือ จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยาง 
 

  4.  หาคาความสัมพันธโดยใชวิธีของเพยีรสัน  (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  สูตรที่ใช ดังนี ้
   rxy  nΣxy – (Σx) (Σy) 
       [nΣx2 – ( Σx)2]  [nΣy2 – (Σy)2] 
 
  เมื่อ   rxy คือ สหสัมพนัธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
   Σx คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
   Σy คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   Σxy คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาของตัวแปร x และ y 
   Σx2 คือ ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร x 
   Σy2 คือ ผลรวมของกาํลังสองของขอมูลจากตวัแปร y 
   n คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

= 

= 

= 
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ภาคผนวก ง 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

  เรื่อง    ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหวัหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ
             กับ ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลชุมชน 
คําชี้แจง   
    1.  แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 4 ตอน คือ 

    ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
                ตอนที ่2   แบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบรหิารของหัวหนาหอผูปวย   
                ตอนที ่3   แบบสอบถามบรรยากาศองคการ   

    ตอนที่ 4   แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม  คําตอบเหลานี้ไมมีถกูหรือผิด และคําตอบที่ได 
จะใชเพื่อการวิจัยครั้งนี้เทานั้น 

 

 

ตอนที่ 1     แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง   หรือเติมขอความในชองวางตามเปนจริง   

 

1. ปจจุบันทานอาย…ุ……ป    
 

2. เพศ 
 

     ชาย     หญิง   
 

3. ระดับการศึกษาขั้นสงูสุด 
 

 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
 สูงกวาปริญญาตรี 

 

4.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี…้….ป  
 

5.  ทานปฏิบตัิงานกับหวัหนาหอผูปวยคนปจจุบนั…….ป 
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ตอนที่  2   แบบสอบถามการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
 

 
คําชี้แจง    โปรดทาํเครื่องหมาย ลงในชอง“ระดับความคิดเหน็” ทีม่ีตอการปฏิบัติงานของ 
หัวหนาหอผูปวยของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว โดยแตละชองมคีวามหมายดงันี ้
         มากที่สดุ        หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนัน้มากที่สุด 
         มาก               หมายถึง      หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนัน้มาก 
         ปานกลาง      หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนัน้ปานกลาง 
         นอย              หมายถงึ      หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนัน้นอย 
         นอยที่สุด       หมายถงึ      หวัหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนัน้นอยที่สุด 

 หรือไมไดปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนัน้เลย 
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

1. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติกิจกรรม             
การพยาบาลกับผูปวย 

     [   ] 

2. หัวหนาหอผูปวยของทานใหคําปรกึษาแกพยาบาล
ประจําการในการดูแลผูปวย 

     [   ] 

3. หัวหนาหอผูปวยของทานประเมนิ ติดตามการดูแล 
ผูปวยและญาติอยางสม่าํเสมอ 

     [   ] 

4. หัวหนาหอผูปวยของทานใหคําแนะนาํดานวิชาการ
ตางๆ แกนักศกึษาที่มาฝกปฏิบัติงาน  

     [   ] 

5. หัวหนาหอผูปวยของทานใหความรวมมือกับ
สถาบันการศกึษา 

     [   ] 

6. หัวหนาหอผูปวยของทานอํานวยความสะดวก           
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการวิจัยแกบคุลากร       
ทีมสุขภาพทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 
 

     [   ] 

7. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุใหมีการทาํวจิัย
ในหอผูปวย 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

8. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูนาํในการกําหนด     
เปาหมายการดําเนนิงานภายในหอผูปวย   

     [   ] 

9. หัวหนาหอผูปวยของทานแสดงพฤติกรรมที่เปน 
 แบบอยางที่ดใีนการปฏิบัติงาน 

     [   ] 

10.หัวหนาหอผูปวยของทานติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ 

     [   ] 

11. หัวหนาหอผูปวยของทานจัดประชมุเฉพาะใน 
หอผูปวยเปนรายเดือน 

     [   ] 

12. หัวหนาหอผูปวยของทานมีสมัพนัธภาพที่ดีกับ 
ผูใตบังคับบัญชา 

     [   ] 

13. หัวหนาหอผูปวยของทานบรหิารจัดการใหมี
บุคลากรเพียงพอในกรณีฉุกเฉิน 

     [   ] 

14. หัวหนาหอผูปวยของทานจัดตารางการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรระดับตางๆ  โดยคํานงึถงึคุณภาพบริการ
พยาบาลเปนสําคัญ 

     [   ] 

15. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารวางแผนพัฒนา  
คุณภาพบริการในหอผูปวย 

     [   ] 

16. หัวหนาหอผูปวยของทานวางแผนดานงบประมาณ 
วัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ ไดอยางเหมาะสม 

     [   ] 

17. หัวหนาหอผูปวยของทานนิเทศ,ติดตามและ     
ชวยแกปญหาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 

     [   ] 

18. หัวหนาหอผูปวยของทานจัดทํากจิกรรมพัฒนา 
คุณภาพงานในหอผูปวย เชน    Suggestion system  
5ส,  CQI, 

     [   ] 

19. หัวหนาหอผูปวยของทานเขารวมทีมพัฒนา      
คุณภาพงานของโรงพยาบาล 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

20. หัวหนาหอผูปวยของทานมีสวนรวมในการคัดเลือก
บุคลากรทุกระดับที่จะมาปฏิบัติงานในหอผูปวย 

     [   ] 

21. หัวหนาหอผูปวยของทานมอบหมายงาน            
ไดตรงตามความสามารถของบุคลากร 

     [   ] 

22. หัวหนาหอผูปวยของทานประเมินผล               
การปฏิบัติงานของบุคลากรอยางเปนระบบ 

     [   ] 

23. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถแกปญหา       
ขอขัดแยงตางๆ ภายในหอผูปวยไดอยางถกูตอง 
เหมาะสม 

     [   ] 

24. หัวหนาหอผูปวยของทาน นาํปญหา และ  
ขอบกพรองตางๆมาวิเคราะห  เพื่อวางแผนพัฒนา 
คุณภาพการบริการ 

     [   ] 

25. หัวหนาหอผูปวยของทานติดตามตรวจสอบ       
การดําเนินงานพัฒนาคุณภาพ ภายในหอผูปวย    
อยางสม่ําเสมอ 

     [   ] 

26.หัวหนาหอผูปวยของทานจัดตั้งคณะกรรมการ 
ชุดตาง  ๆ เพือ่พัฒนาคุณภาพการพยาบาลภายในหอผูปวย 

     [   ] 

27. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุใหนาํตัวชีว้ัดที่
เปนปญหามาทํากจิกรรมพฒันาคุณภาพ 

     [   ] 

28.หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถประสานงาน 
ภายในหนวยงานไดเปนอยางดี 

     [   ] 

29.หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถประสานงานกับ
หนวยงานตางๆ  ภายนอกหอผูปวยไดเปนอยางด ี 

     [   ] 

30. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานรวมกับ 
ทีมสหสาขาวชิาชีพไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     [   ] 

31. หัวหนาหอผูปวยของทานตรวจสอบหรือแกไข 
ขอบกพรองเบือ้งตนของอุปกรณตางๆ ในหอผูปวย 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

32. หัวหนาหอผูปวยของทานใชคอมพิวเตอร             
ในการปฏิบัติงานอยางคลองแคลว 

     [   ] 

33. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารจัดเตรียมขอมูล
กอนการประสานงานทางโทรศัพท 

     [   ] 

34. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารบริหารเวลา         
ในการปฏิบัติงานของตนเอง 

     [   ] 

35. หัวหนาหอผูปวยของทานโตตอบจดหมายราชการ 
ไดอยางคลองแคลว 

     [   ] 

 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  
 

 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง“ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอบรรยากาศองคการ 
ของทานมากที่สุด   เพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
            มากทีสุ่ด        หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอคําถามนัน้มากที่สุด 
            มาก               หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอคําถามนัน้มาก 
            ปานกลาง      หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอคําถามนัน้ปานกลาง 
            นอย              หมายถงึ          ทานเหน็ดวยกับขอคาํถามนัน้นอย 
            นอยทีสุ่ด       หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอคําถามนัน้นอยที่สุดหรือไมเหน็ดวยเลย 

ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

1. ภายในหอผูปวยมกีารกาํหนดกจิกรรมการ
ดําเนนิงานเปนลายลกัษณอักษร  ที่สอดคลองกับ
เปาหมายหลกัและนโยบายของโรงพยาบาล 

     [   ] 

2. เปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวย
ชัดเจนสามารถปฏิบัติตามได 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

3. เจาหนาทีท่กุระดับปฏิบัติตามเปาหมาย/นโยบาย    
ที่ตกลงรวมกนัภายในหอผูปวย 

     [   ] 

4. ภายในหอผูปวยไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาล  
มีสวนรวมในการเสนอแนวทางในการดําเนนิ            
กิจกรรมตางๆ ในหอผูปวย 

     [   ] 

5. ภายในหอผูปวยมกีารประชุมเพื่อปรับปรุง/          
ติดตามงานเปนประจําสม่ําเสมอ 

     [   ] 

6. บุคลากรภายในหอผูปวยเต็มใจปฏิบัติงานลวงเวลา 
โดยคํานงึถงึเปาหมายของหนวยงานเปนสําคัญ 

     [   ] 

7. มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย   
ตามมาตรฐานที่ฝายการพยาบาลกําหนด 

     [   ] 

8. มีการตรวจสอบขั้นตอนการดําเนนิงานตางๆ       
ภายในหอผูปวยเพื่อควบคมุคุณภาพการปฏิบัติงาน 

     [   ] 

9. บุคลากรภายในหอผูปวยนําผลการประเมินคุณภาพ
มาปรับปรุงพฒันางานใหดขีึ้น 

     [   ] 

10. ภายในหอผูปวยมกีารกาํหนดตําแหนง หรือ 
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

     [   ] 

11. การมอบอาํนาจการตัดสินใจใหแกบุคลากร 
ภายในหอผูปวยเอื้อตอการดําเนนิงาน 

     [   ] 

12. การติดตอส่ือสารและการประสานงาน             
ภายในหอผูปวยเปนไปอยางคลองตัว 

     [   ] 

13. กฎระเบียบมีความยืดหยุนและบุคลากรพยาบาล
สามารถปฏิบตัิตามได 

     [   ] 

14. มีการใชกฎระเบียบกับบุคลากรพยาบาลทุกคน 
ภายในหอผูปวยอยางเทาเทยีมกนั 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

15. ภายในหอผูปวยมกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยพิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพงาน  
ซึ่งมีขอมูลประกอบที่ชัดเจน 

     [   ] 

16. เมื่อบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานสาํเร็จตาม 
เปาหมายจะไดรับ การยกยองชมเชย/ใหรางวัลจาก 
ผูบังคับบัญชาเสมอ 

     [   ] 

17. ภายในหอผูปวยมกีารเผยแพรผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดีของบุคลากรพยาบาลใหรับทราบอยางทั่วถงึ 

     [   ] 

18. ภายในหอผูปวยมกีารมอบหมายความรับผิดชอบ
ในงานใหกับบุคลากรในระดบัตางๆอยางเปน 
ลายลักษณอักษร 

     [   ] 

19. การมอบหมายงานภายในหอผูปวยเปนไปอยาง
เหมาะสมกับระดับความรูความสามารถของบุคลากร 

     [   ] 

20. บุคลากรทุกคนภายในหอผูปวยมีอิสระในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายงานอยางเหมาะสม  

     [   ] 

21. บุคลากรระดับตางๆ ไดรับโอกาสใหเสนอ       
โครงการใหมๆ  เพื่อปรับปรุงคุณภาพบริการพยาบาล
ในหอผูปวย 

     [   ] 

22. เมื่อมีการทดลองปฏิบัตงิานดวยวิธีการทํางานใหม  
แมวาจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรระดบัตางๆ      
ในหอผูปวยจะไมถูกตําหน ิ/ ถูกลงโทษ  

     [   ] 

23. บุคลากรระดับตางๆในหอผูปวยกระตอืรือรนที่จะ 
เขารวมกิจกรรม  ที่เปนความคิดริเร่ิมใหมๆ  

     [   ] 

24. บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจที่
ไดปฏิบัติงานในหอผูปวยแหงนี ้

     [   ] 

25. บุคลากรทุกระดับชวยกันดูแลการปฏิบัติงานเพื่อ
ชื่อเสียงของหอผูปวย 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

26. การปฏิบตัิงานของบุคลากรสวนใหญคํานึงถึง
ประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

     [   ] 

27. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยเคารพในสิทธซิึ่งกัน
และกัน 

     [   ] 

28. การปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมภายในหอผูปวย
เปนไปอยางเหมาะสมตอการทํางานอยูเสมอ 

     [   ] 

29. การจัดวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช             
ในการปฏิบัติงานพยาบาล ภายในหอผูปวย            
เปนไปอยางเพียงพอ 

     [   ] 

30. มีการจัดสรรงบประมาณพิเศษภายในหอผูปวย 
เพื่อสนับสนนุการปฏิบัติงานแกบุคลากรทุกระดับ 

     [   ] 

31. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยมีสัมพนัธภาพที่ดี 
ตอกัน 

     [   ] 

32. มีความไววางใจซึ่งกันและกันระหวางบุคลากร 
ภายในหอผูปวย 

     [   ] 

33. มีการมอบหมายงานเปนทีมภายในหอผูปวย      [   ] 

34. ความสาํเร็จของหอผูปวยถือเปนความสําเร็จจาก
การทาํงานเปนทีม 

     [   ] 

35. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยมกีารชวยเหลือ/ 
แลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน 

     [   ] 

36. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยทาํงาน              
ดวยความเสียสละเพื่อความสําเร็จของทมี 

     [   ] 
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        ตอนที่ 4   แบบสอบถามประสทิธิผลของหอผูปวย  
 

 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง“ระดับความคิดเห็น” ที่มีตอผลการดําเนินงาน
ของหอผูปวย ของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว   โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
            มากทีสุ่ด        หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอความนีม้ากทีสุ่ด 
            มาก               หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอความนีม้าก 
            ปานกลาง      หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอความนี้ปานกลาง 
            นอย              หมายถงึ          ทานเหน็ดวยกับขอความนี้นอย 
            นอยทีสุ่ด       หมายถึง          ทานเหน็ดวยกบัขอความนีน้อยทีสุ่ดหรือไมเหน็ดวยเลย 
 

ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

1. หอผูปวยของทานมจีํานวนบุคลากรเพยีงพอกับ
ปริมาณงานทีรั่บผิดชอบ 

     [   ] 

2. ผูใชบริการทุกคนไดรับการดูแลอยางมคีุณภาพ      [   ] 

3. การบริหารยาในหอผูปวยของทานเปนไปอยางมี
ระบบโดยคํานงึถึงความปลอดภัยของผูปวยเปนสาํคัญ 

     [   ] 

4. หอผูปวยของทานมีแนวทางปองกันภาวะแทรกซอน 
และอุบัติเหตุตางๆ ที่อาจเกดิขึ้นกับผูปวย 

     [   ] 

5. การวางแผนปฏิบัติการพยาบาลเปนตามปญหาและ
ความตองการของผูปวย/ผูใชบริการ 

     [   ] 

6. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยใหการพยาบาล   
อยางรวดเร็วและทันเวลา 

     [   ] 

7. หอผูปวยของทานมกีารประยุกตวัสดุ อุปกรณที่มีอยู
ใหสามารถใชในการปฏิบัติงานได 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

8. ในหอผูปวยของทานมีการแบงปนการใชทรัพยากร 
ประเภท วัสดุ อุปกรณ  เครื่องมือตางๆ ทีม่รีาคาแพง 
เชน BP. Monitor / Infusion pump เปนตน             
แกหนวยงานขางเคียงเพื่อใหเกิดความคุมทุน 

     [   ] 

9. มีการตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ  
เครื่องมือตางๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานในหอผูปวย       
ใหอยูในสภาพดีเสมอ 

     [   ] 

10. ผลจากการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการใน
หอผูปวยของทานพบวา ผูปวยหายเรว็ขึ้น  
เมื่อเปรียบเทยีบกับหอผูปวยอื่น 

     [   ] 

11. หลังปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของบุคลากร
พยาบาลจะมวีัสดุเหลือทิ้งเสมอเชน สําล ี ผาปดแผล  
น้ํายา  ฯลฯ 

     [   ] 

12. การปฏิบตัิงานของบุคลากรในหอผูปวยของทาน
เปนทีช่ื่นชม หรือ ไดรับการยอมรับในโรงพยาบาล 

     [   ] 

13. บุคลากรในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจในผลงานที่
ผานมา 

     [   ] 

14. ความตัง้ใจปฏิบัติหนาทีข่องบุคลากรในหอผูปวยมี
ผลตอการไดรับการ พิจารณาเลื่อนตําแหนง 

     [   ] 

15. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยมีความสุขกับงานที่
ทํา 

     [   ] 

16. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยเต็มใจทีจ่ะ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ          
เชน นโยบายดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 

     [   ] 

17. เมื่อมีการนําวิทยาการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน 
เชน การพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่อง ฯลฯ      
บุคลากรในหอผูปวยเรียนรูไดอยางรวดเรว็ 

     [   ] 
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ระดับความคดิเห็น 

ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

สําหรบั
ผูวิจัย 

18. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยนาํความรูและ      
วิทยาการใหมๆ  เกี่ยวกับการดูแลผูปวยมาประยุกต    
ใชในการปฏิบตัิงาน 

     [   ] 

19. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยรูสึกเครยีดกับ    
โครงการใหมๆ ของโรงพยาบาล 

     [   ] 

20. บุคลากรสวนใหญในหนวยงานหงุดหงดิและ
อารมณเสียเสมอ เมื่อมีภาระงานเพิ่มข้ึน 

     [   ] 

21. หอผูปวยของทานมีแผนการพัฒนาบคุลากรอยาง
ชัดเจน เชน การสงบุคลากรระดับตางๆเขารวมประชุม 
สัมมนา ศึกษาตอ 

     [   ] 

22. หอผูปวยของทานจัดกจิกรรมทางวิชาการรวมกัน 
เชน  บอรดวิชาการ, Journal club, Nursing  round, 
Case  conference 

     [   ] 

23. ในหอผูปวยจัดการปฐมนิเทศอยางเปนทางการแก
บุคลากรใหมทุกคน กอนการปฏิบัติงาน 

     [   ] 

24. มีอุปกรณที่สนับสนนุการเรียนรูตางๆภายใน       
หอผูปวย เชน หนงัสือ ตํารา วารสาร หรือ อินเตอรเนต 
เปนตน 

     [   ] 

 

ขอเสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
 

 

ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูง  สําหรับความรวมมือของทาน 
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ภาคผนวก  จ 

 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ 
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  

บรรยากาศองคการ  ประสิทธิผลของหอผูปวย 
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ตารางที ่  9    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบตัิบทบาทดานการบริหารของ   
หัวหนาหอผูปวย จาํแนกเปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 

1. หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลกับผูปวย 3.51 .97 สูง 
2. หัวหนาหอผูปวยของทานใหคําปรกึษาแกพยาบาล
ประจําการในการดูแลผูปวย 

3.69 .84 สูง 

3. หัวหนาหอผูปวยของทานประเมนิ ติดตามการดูแลผูปวย
และญาติอยางสม่ําเสมอ 

3.52 .87 สูง 

4. หัวหนาหอผูปวยของทานใหคําแนะนาํดานวิชาการตางๆ แก
นักศึกษาที่มาฝกปฏิบัติงาน  

3.58 .88 สูง 

5. หัวหนาหอผูปวยของทานใหความรวมมอืกับสถาบนัการศึกษา 3.90 .76 สูง 
6. หัวหนาหอผูปวยของทานอํานวยความสะดวก                   
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการวิจัยแกบคุลากรทีมสุขภาพ   
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 

3.95 .77 สูง 

7. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนุนใหมีการทําวิจัยในหอผูปวย 3.27 1.10 ปานกลาง 
8. หัวหนาหอผูปวยของทานเปนผูนาํในการกําหนดเปาหมาย
การดําเนินงานภายในหอผูปวย   

3.81 .89 สูง 

9. หัวหนาหอผูปวยของทานแสดงพฤติกรรมที่เปนแบบอยาง   
ที่ดีในการปฏิบัติงาน 

3.76 .88 สูง 

10.หัวหนาหอผูปวยของทานติดตามการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ 

3.71 .84 สูง 

11. หัวหนาหอผูปวยของทานจัดประชมุเฉพาะในหอผูปวย   
เปนรายเดือน 

3.70 1.09 สูง 

12. หัวหนาหอผูปวยของทานมีสัมพนัธภาพที่ดีกับ                  
ผูใตบังคับบัญชา 3.97 .81 สูง 

13. หัวหนาหอผูปวยของทานบรหิารจัดการใหมีบุคลากร    
เพียงพอในกรณีฉุกเฉิน 

3.64 .83 สูง 
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ตารางที ่ 9   (ตอ)    คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติบทบาท                
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย จาํแนกเปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 
14. หัวหนาหอผูปวยของทานจัดตารางการปฏิบัติงานของ
บุคลากรระดับตางๆ  โดยคาํนงึถงึคุณภาพบริการพยาบาล 
เปนสําคัญ 

3.77 .80 สูง 

15. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารวางแผนพัฒนาคุณภาพ
บริการในหอผูปวย 

3.68 .81 สูง 

16. หัวหนาหอผูปวยของทานวางแผนดานงบประมาณ วัสดุ 
ครุภัณฑ เวชภณัฑ ไดอยางเหมาะสม 3.66 .76 สูง 

17. หัวหนาหอผูปวยของทานนิเทศ,ติดตามและชวยแกปญหา
ในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 3.60 .81 สูง 

18. หัวหนาหอผูปวยของทานจัดทํากจิกรรมพัฒนา คุณภาพ
งานในหอผูปวย เชน    Suggestion system  5ส,  CQI, 

3.70 .87 สูง 

19. หัวหนาหอผูปวยของทานเขารวมทีมพัฒนาคุณภาพงาน
ของโรงพยาบาล 

4.09 .83 สูง 

20. หัวหนาหอผูปวยของทานมีสวนรวมในการคัดเลือก
บุคลากรทุกระดับที่จะมาปฏิบัติงานในหอผูปวย 

3.75 .92 สูง 

21. หัวหนาหอผูปวยของทานมอบหมายงานไดตรงตาม   
ความสามารถของบุคลากร 3.69 .74 สูง 

22. หัวหนาหอผูปวยของทานประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรอยางเปนระบบ 

3.54 .82 สูง 

23. หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถแกปญหาขอขัดแยง
ตางๆ ภายในหอผูปวยไดอยางถูกตองเหมาะสม 

3.44 .89 ปานกลาง 

24. หัวหนาหอผูปวยของทาน นาํปญหา และขอบกพรองตางๆ
มาวิเคราะห  เพื่อวางแผนพฒันาคุณภาพการบริการ 
 

3.53 .79 สูง 
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ตารางที ่  9   (ตอ)   คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหวัหนาหอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 
25. หัวหนาหอผูปวยของทานติดตามตรวจสอบการดําเนินงาน
พัฒนาคุณภาพ ภายในหอผูปวยอยางสม่าํเสมอ 3.57 .80 สูง 

26.หัวหนาหอผูปวยของทานจัดตั้งคณะกรรมการชุดตางๆ     
เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลภายในหอผูปวย 3.56 .89 สูง 

27. หัวหนาหอผูปวยของทานสนับสนนุใหนาํตัวชีว้ัดที่เปน
ปญหามาทาํกจิกรรมพัฒนาคุณภาพ 

3.57 .89 สูง 

28.หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถประสานงานภายใน
หนวยงานไดเปนอยางด ี

3.79 .85 สูง 

29.หัวหนาหอผูปวยของทานสามารถประสานงานกับ      
หนวยงานตางๆ  ภายนอกหอผูปวยไดเปนอยางด ี 

3.75 .78 สูง 

30.หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติงานรวมกับทีมสหสาขา
วิชาชพีไดอยางมีประสิทธิภาพ 3.73 .78 สูง 

31. หัวหนาหอผูปวยของทานตรวจสอบหรือแกไขขอบกพรอง
เบื้องตนของอปุกรณตางๆ ในหอผูปวย 3.70 .83 สูง 

32. หัวหนาหอผูปวยของทานใชคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงาน
อยางคลองแคลว 

3.07 1.02 ปานกลาง 

33. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารจัดเตรียมขอมูล           
กอนการประสานงานทางโทรศัพท 

3.65 .76 สูง 

34. หัวหนาหอผูปวยของทานมกีารบริหารเวลาใน               
การปฏิบัติงานของตนเอง 

3.52 .83 สูง 

35. หัวหนาหอผูปวยของทานโตตอบจดหมายราชการไดอยาง
คลองแคลว 3.31 .92 ปานกลาง 
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ตารางที ่ 10    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการ จําแนกเปน
รายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 
1. ภายในหอผูปวยมกีารกาํหนดกจิกรรมการดําเนินงานเปน
ลายลักษณอักษร  ที่สอดคลองกับเปาหมายหลักและนโยบาย
ของโรงพยาบาล 

3.67 .72 สูง 

2. เปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวยชดัเจน
สามารถปฏิบตัิตามได 

3.68 .83 สูง 

3. เจาหนาที่ทกุระดับปฏิบัติตามเปาหมาย/                  
นโยบายที่ตกลงรวมกนัภายในหอผูปวย 3.64 .76 สูง 

4. ภายในหอผูปวยไดเปดโอกาสใหบุคลากรพยาบาล            
มีสวนรวมในการเสนอแนวทางในการดําเนนิกิจกรรมตางๆ      
ในหอผูปวย 

3.87 .79 สูง 

5. ภายในหอผูปวยมกีารประชุมเพื่อปรับปรุง/ติดตามงานเปน
ประจําสม่ําเสมอ 3.64 .92 สูง 

6. บุคลากรภายในหอผูปวยเต็มใจปฏิบัติงานลวงเวลา        
โดยคํานงึถงึเปาหมายของหนวยงานเปนสําคัญ 3.57 .88 สูง 

7. มีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยตาม     
มาตรฐานที่ฝายการพยาบาลกําหนด 

3.68 .87 สูง 

8. มีการตรวจสอบขั้นตอนการดําเนนิงานตางๆ                  
ภายในหอผูปวยเพื่อควบคมุคุณภาพการปฏิบัติงาน 

3.55 .83 สูง 

9. บุคลากรภายในหอผูปวยนําผลการประเมินคุณภาพ         
มาปรับปรุงพฒันางานใหดข้ึีน 

3.58 .79 สูง 

10. ภายในหอผูปวยมกีารกาํหนดตําแหนง หรือ                 
สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 3.95 .81 สูง 

11. การมอบอาํนาจการตัดสินใจใหแกบุคลากรภายใน         
หอผูปวยเอื้อตอการดําเนินงาน 3.64 .74 สูง 

12. การติดตอส่ือสารและการประสานงานภายในหอผูปวย
เปนไปอยางคลองตัว 

3.74 .71 สูง 
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ตารางที ่10   (ตอ)  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการ จาํแนก
เปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 
13. กฎระเบียบมีความยืดหยุนและบุคลากรพยาบาล
สามารถปฏิบตัิตามได 3.78 .67 สูง 

14. มีการใชกฎระเบียบกับบุคลากรพยาบาลทุกคนภายใน 
หอผูปวยอยางเทาเทียมกนั 3.76 .79 สูง 

15. ภายในหอผูปวยมกีารประเมินผลการปฏิบัติงาน        
โดยพิจารณาจากปริมาณงานและคุณภาพงานซึง่มีขอมูล
ประกอบที่ชัดเจน 

3.47 .82 ปานกลาง 

16. เมื่อบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานสาํเร็จตามเปาหมาย
จะไดรับ การยกยองชมเชย/ใหรางวัลจากผูบังคับบัญชาเสมอ 3.04 1.01 ปานกลาง 

17. ภายในหอผูปวยมกีารเผยแพรผลการปฏิบัติงานที่ดขีอง
บุคลากรพยาบาลใหรับทราบอยางทั่วถึง 

3.05 1.03 ปานกลาง 

18. ภายในหอผูปวยมกีารมอบหมายความรับผิดชอบในงาน
ใหกับบุคลากรในระดับตางๆอยางเปนลายลักษณอักษร 

3.70 .87 สูง 

19. การมอบหมายงานภายในหอผูปวยเปนไป              
อยางเหมาะสมกับระดับ  ความรู ความสามารถของบุคลากร 

3.74 .74 สูง 

20. บุคลากรทุกคนภายในหอผูปวยมีอิสระในการปฏิบตัิงาน
ที่ไดรับมอบหมายงานอยางเหมาะสม  3.83 .78 สูง 

21. บุคลากรระดับตางๆ ไดรับโอกาสให เสนอโครงการใหมๆ 
เพื่อปรับปรุงคณุภาพบริการพยาบาลในหอผูปวย 

3.54 .92 สูง 

22. เมื่อมีการทดลองปฏิบัตงิานดวยวิธีการทํางานใหม      
แมวาจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรระดบัตางๆ              
ในหอผูปวยจะไมถูกตําหน ิ/ ถูกลงโทษ  

3.42 .93 ปานกลาง 

23. บุคลากรระดับตางๆในหอผูปวยกระตอืรือรนที่จะเขา  
รวมกิจกรรมทีเ่ปนความคิดริเร่ิมใหมๆ 3.30 .77 ปานกลาง 

24. บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจทีไ่ด
ปฏิบัติงานในหอผูปวยแหงนี ้

3.71 .80 สูง 
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ตารางที ่ 10   (ตอ)   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการ จําแนก
เปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 
25. บุคลากรทุกระดับชวยกันดูแลการปฏิบัติงานเพื่อช่ือเสียง
ของหอผูปวย 3.86 .76 สูง 

26. การปฏิบตัิงานของบุคลากรสวนใหญคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมมากกวาสวนตน 3.75 .80 สูง 

27. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยเคารพในสิทธิซึ่งกันและกัน 3.78 .77 สูง 
28. การปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยเปนไป
อยางเหมาะสมตอการทาํงานอยูเสมอ 3.65 .77 สูง 

29. การจัดวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชในการ
ปฏิบัติงานพยาบาล ภายในหอผูปวยเปนไปอยางเพียงพอ 

3.56 .82 สูง 

30. มีการจัดสรรงบประมาณพิเศษภายในหอผูปวย         
เพื่อสนับสนนุการปฏิบัติงานแกบุคลากรทุกระดับ 

2.84 1.02 ปานกลาง 

31. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน 3.87 .76 สูง 
32. มีความไววางใจซึ่งกันและกันระหวางบุคลากร 
ภายในหอผูปวย 

3.74 .79 สูง 

33. มีการมอบหมายงานเปนทีมภายในหอผูปวย 3.85 .80 สูง 
34. ความสาํเร็จของหอผูปวยถือเปนความสําเร็จ             
จากการทาํงานเปนทีม 

4.03 .75 สูง 

35. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยมกีารชวยเหลือ /          
แลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน 

3.77 .79 สูง 

36. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยทาํงานดวยความเสียสละ
เพื่อความสําเร็จของทีม 3.62 .80 สูง 
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ตารางที ่ 11     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย    
จําแนกเปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 
1. หอผูปวยของทานมจีํานวนบุคลากรเพยีงพอกับปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ 3.13 .95 ปานกลาง 

2. ผูใชบริการทุกคนไดรับการดูแลอยางมคีุณภาพ 3.67 .70 สูง 
3. การบริหารยาในหอผูปวยของทานเปนไปอยางมีระบบ    
โดยคํานงึถงึความปลอดภัยของผูปวยเปนสําคัญ 3.98 .73 สูง 

4. หอผูปวยของทานมีแนวทางปองกันภาวะแทรกซอน และ
อุบัติเหตุตางๆ ที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 3.88 .74 สูง 

5. การวางแผนปฏิบัติการพยาบาลเปนตามปญหาและ     
ความตองการของผูปวย/ผูใชบริการ 

3.89 .69 สูง 

6. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยใหการพยาบาลอยางรวดเร็ว
และทันเวลา 

3.94 .62 สูง 

7. หอผูปวยของทานมกีารประยุกตวัสดุ อุปกรณที่มีอยูให
สามารถใชในการปฏิบัติงานได 

3.79 .72 สูง 

8. ในหอผูปวยของทานมีการแบงปนการใชทรัพยากร    
ประเภท วัสดุ อุปกรณ  เครื่องมือตางๆ ทีม่รีาคาแพง เชน     
BP. Monitor / Infusion pump เปนตน  แกหนวยงานขางเคียง
เพื่อใหเกิดความคุมทนุ 

3.81 .93 สูง 

9. มีการตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ เครื่องมอืตางๆ 
ที่ใชในการปฏิบัติงานในหอผูปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ 

3.77 .78 สูง 

10. ผลจากการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในหอผูปวย
ของทานพบวา ผูปวยหายเรว็ขึ้นเมือ่เปรียบเทียบกับหอผูปวยอืน่ 3.47 .71 ปานกลาง 

11. หลังปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของบุคลาพยาบาลจะมี
วัสดุเหลือทิ้งเสมอเชน สําล ี ผาปดแผล  น้าํยา  ฯลฯ 3.18 .80 ปานกลาง 

12. การปฏิบตัิงานของบุคลากรในหอผูปวยของทานเปนที ่   
ชื่นชม หรือ ไดรับการยอมรับในโรงพยาบาล 3.47 .71 ปานกลาง 
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ตารางที ่ 11  (ตอ)    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย
จําแนกเปนรายขอ (N =  374) 

 

ขอความ x  S.D. ระดับ 

13. บุคลากรในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ผานมา 3.71 .72 สูง 
14. ความตัง้ใจปฏิบัติหนาทีข่องบุคลากรในหอผูปวยมีผลตอ
การไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

3.30 .91 ปานกลาง 

15. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยมีความสุขกับงานทีท่าํ 3.54 .76 สูง 
16. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงาน       
ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ เชน                 
นโยบายดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 

3.68 .72 สูง 

17. เมื่อมีการนําวิทยาการใหมๆมาใชในการปฏิบัติงาน เชน 
การพัฒนา คุณภาพอยางตอเนื่อง ฯลฯ  บุคลากรในหอผูปวย
เรียนรูไดอยางรวดเร็ว 

3.55 .64 สูง 

18. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยนาํความรูและวิทยาการ
ใหมๆ เกีย่วกบัการดูแลผูปวยมาประยุกตใชในการปฏบิัติงาน 

3.57 .68 สูง 

19. บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยรูสึกเครยีดกับ               
โครงการใหมๆ ของโรงพยาบาล 

2.54 .84 ปานกลาง 

20. บุคลากรสวนใหญในหนวยงานหงุดหงดิและอารมณเสีย
เสมอ เม่ือมีภาระงานเพิม่ข้ึน 

2.99 .79 ปานกลาง 

21. หอผูปวยของทานมีแผนการพัฒนาบคุลากรอยางชดัเจน 
เชน การสงบุคลากรระดับตางๆเขารวมประชุม สัมมนา ศกึษา
ตอ 

3.30 .92 ปานกลาง 

22. หอผูปวยของทานจัดกจิกรรมทางวิชาการรวมกัน เชน  
บอรดวิชาการ, Journal club, Nursing  round, Case  
conference 

3.16 1.01 ปานกลาง 

23. ในหอผูปวยจัดการปฐมนิเทศอยางเปนทางการแก
บุคลากรใหมทุกคน กอนการปฏิบัติงาน 

3.83 .91 สูง 

24. มีอุปกรณที่สนับสนนุการเรียนรูตางๆภายในหอผูปวย เชน 
หนงัสือ ตํารา วารสาร หรือ อินเตอรเนต เปนตน 

2.98 1.01 ปานกลาง 

 



 154
 

ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาว ประภารัตน  แบขุนทด  เกิดเมื่อวันที่  5  มีนาคม  พ.ศ. 2508                
ที่จังหวัดนครราชสีมา  สําเร็จการศึกษาพยาบาลและผดุงครรภระดับตน จากวิทยาลัยพยาบาล
บรมราชชนนีสระบุรี เมื่อ พ.ศ.2528 สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นหนึ่ง   
(เทียบเทาปริญญาตรี) จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีนครราชสีมา เมื่อ พ.ศ. 2535        
สํ า เร็ จการศึ กษาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต  (บริหารสาธารณสุ ข ) จาก
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เมื่อ พ.ศ.2538 สําเร็จหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางอายุร
ศาสตรขั้นสูง จากภาควิชา     พยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี เมื่อ 
พ.ศ. 2541 และเขาศึกษาตอระดับปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อ ป พ.ศ. 2543  ปจจุบนัรบัราชการ
ในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7  โรงพยาบาลดานขุนทด  จังหวัดนครราชสีมา 
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