
ความสมัพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหวัหนาหอผูปวย   
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู 

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรบัรองคุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวกุลญนาท  ผองแผว 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 
คณะพยาบาลศาสตร   จฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

ปการศึกษา  2549   
ลิขสิทธของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

 



RELATIONSHIPS BETWEEN TOTAL QUALITY MANAGEMENT ABILITY OF HEAD NURSES, 
CONSTRUCTIVE ORGANIZATIONAL CULTURE AND EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS  

AS PERCEIVED BY STAFF NURSES AT ACCREDITED REGIONAL HOSPITALS 
 
 
 
 
  
 
 
 

Miss Gunyanat  Phongphaeo 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Nursing Science Program in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2006 
Copyright of Chulalongkorn University 









กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจาก  ผูชวยศาสตราจารย    ดร. สุชาดา 
รัชชุกูล อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซ่ึงไดสละเวลาใหคําปรึกษา และใหขอเสนอแนะอันเปนประโยชน
ยิ่ง ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส คอยเปนกําลังใจและใหความหวงใยเสมอมา 
ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย ดร.วีณา จีระแพทย ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ และ
ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนันท ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําในการใชสถิติ
และแนวทางในการวิเคราะหขอมูลในการทําวิจัย  ทําใหวิทยานิพนธมีความสมบรูณยิ่งขึ้น และกราบ
ขอบพระคุณ คณาจารยทุกทานที่ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู และประสบการณตลอดระยะเวลา
การศึกษา   ในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานที่กรุณาใหขอเสนอแนะใน
การปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลและ
หัวหนากลุมงานการพยาบาล ผูประสานงาน และพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ใน
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพทุกแหงที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลการ
วิจัย  

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติพี่นองทุกทานที่ใหสติปญญาและสิ่งที่ดีงามแกผูวิจัยตลอด
มา ขอขอบคุณพี่ๆนองๆทุกคนที่โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี และเพื่อนนิสิตรวมทั้งเพื่อนทุกทานที่ให
กําลังใจและความหวงใยใหความชวยเหลือเปนกําลังใจตลอดเวลา รวมทั้งขอขอบคุณเจาหนาที่คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ใหคําแนะนําชวยเหลือ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
 

 หนา 
บทคัดยอภาษาไทย…………………………………………………………………………. 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ …………………..………………………………………………… 
กิตติกรรมประกาศ ……………………………….………………………………………… 
สารบัญ ……………………………………………..……………………………………… 
สารบัญตาราง ……………….…………………………..………………………………… 
บทที่ 
   1       บทนํา ……………………………………………………………………………… 
            ความเปนมาและความสําคัญของปญหา …...……………………………………. 
            วัตถุประสงคของการวิจัย …………………………………………………………. 
            แนวเหตุผลและสมมติฐาน ………………………………..………………………. 
            ขอบเขตของการวิจัย …………………………………...…………………………. 
            คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย …………………………………………………….. 
            ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ ………………………………………………………... 
   2       เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ …………………………………………………... 
          กรอบแนวคิดในการวิจัย ………………………………………………………….. 
   3       วิธีการดําเนนิการวิจัย………………………………………………………………  
            ประชากรและกลุมตัวอยาง …………………………………………………......... 
            เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ………………………………………………………….. 
            การเก็บรวบรวมขอมูล …………………………………………………………….. 
            การวิเคราะหขอมูล ………………………………………………………………... 
   4      ผลการวิเคราะหขอมูล ………………………………………………………….. 
   5      สรุปและอภิปรายผลการวิจัย …………………………………………………...    
            สรุปผลการวิจัย ……………………………………………………………………. 
            อภิปรายผลการวิจัย ………………………………………………………………. 
            ขอเสนอแนะ ………………………………………………………………………. 
 

ง 
จ 
ฉ 
ช 
ฌ 
 
1 
1 
5 
5 
7 
7 

11 
12 
49 
50 
50 
53 
60 
61 
63 
82 
82 
83 
90 

 
 
 
 
     

 



 หนา 

รายการอางอิง ……………………………………………………………………………… 
ภาคผนวก ………………………………………………………………………………….. 
            ภาคผนวก ก  รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
                                 รายนามผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล...........................................  
         ภาคผนวก ข หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย................................................ 
              ภาคผนวก ค ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการ      
                 พยาบาล...................................................................................................... 
         ภาคผนวก ง แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย........................................................ 
            ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ  ........................................................................... 

92 
101 

 
102 
105 

 
119 
123 
129 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญตาราง 
 

ตารางที ่  หนา 
1 
 

2 
 

3 
4 
 

5 
 

6 
 

7 
 

8 
 

9 
 
 

10 
 
 

11 
 

 
12 

จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยทีไ่ดรับ  
การรับรองคุณภาพ………………………………………………………………   
จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ  
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน………………  
คาความเที่ยงของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย………………………………… 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่
ไดรับการรับรองคุณภาพ  จําแนกเปนรายดาน …………………………………. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย
ที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการบรรลุเปาหมาย จําแนกเปนรายขอ ……….. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่
ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานกระบวนการภายใน จําแนกเปนรายขอ …………. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่
ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการไดมาของทรัพยากร จําแนกเปนรายขอ …….. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย
ที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานความพึงพอใจในกลยุทธ จําแนกเปนรายขอ …..  
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ  
จําแนกเปนรายดาน …………………………………………………………….. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การบริหารตามขอเท็จจริง จําแนกเปนรายขอ…………………………………… 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การทํางานรวมกันเปนทีม จําแนกเปนรายขอ …………………………………... 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหาร คุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การสรางความไววางใจ จําแนกเปนรายขอ …………………………………….. 
 

 
51 
 

52 
60 
 

64 
 

65 
 

66 
 

67 
 

68 
 
 

69 
 
 

70 
 
 

71 
 
 

72 



 
ตารางที ่  หนา 

13 
 

 
14 

 
 

15 
 

16 
 
 

17 
 
 

18 
 
 

19 
 

 
20 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง จําแนกเปนรายขอ ……. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การสรางแรงจูงใจ จําแนกเปนรายขอ …………………………………………...  
คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ  จําแนกเปนรายดาน …………….. 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคณุภาพ ดานการมุงเนนความสําเร็จ จําแนก
เปนรายขอ………………………………………………………………………..  
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนบุคคลและการ
สนับสนุน จําแนกเปนรายขอ……………………............................................  
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ 
จําแนกเปนรายขอ………………………………………………………………...  
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนสัจการแหงตน 
จําแนกเปนรายขอ………………………………………………………………...  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหวัหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ…………………………………………………………………… 
 
 

 
 
73 
 

 
74 
 

75 
 
 

76 
 
 

77 
 
 

78 
 
 

79 
 
 
 

80 
 
 
 
 

 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
  
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
 จากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นกับประเทศไทยตั้งแตป 2540 ทําใหรัฐบาลประสบ
ปญหาการขาดแคลนงบประมาณสําหรับใชในการพัฒนาประเทศ จึงกําหนดมาตรการลด
งบประมาณที่สนับสนุนการดําเนินงานของทุกๆกระทรวงรวมทั้งกระทรวงสาธารณสุข สงผลให 
โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุขตองบริหารงานภายใตงบประมาณที่จํากัดแลว ยังมี
ความจํากดัในเรื่องทรัพยากรและบุคลากรอีกดวย แตในขณะเดียวกันตองคงไวซึ่งบริการที่ดีและมี
คุณภาพ โดยตองมุงเนนการตอบสนองความตองการของผูรับบริการ และตองดําเนินการไดรับ
กระบวนการการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล Hospital Accreditation (HA) ดวย ทั้งนี้เพราะ
รัฐบาลมีนโยบายใหโรงพยาบาลศูนยทุกแหงตองดําเนินการพัฒนาคุณภาพบริการ โดยใชกลยุทธ
การบริหารคุณภาพทั้งองคการ (TQM) ตั้งแตป 2536 ถึงปจจุบัน ซึ่งการบริหารคุณภาพทั้งองคการ  
(TQM) เปนกลยุทธหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพในการบริการ โดยยึดหลักความถูกตองของลูกคา
เปนหลัก มีการแกปญหาและปรับปรุงงานอยางตอเนื่องโดยใหทุกคนมีสวนรวม มุงเนนสรางความ
พึงพอใจแกผูปฏิบัติงานและผูรับบริการ แตในปจจุบันพบวามีจํานวนโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลเพียง 12 แหงจากจํานวน 25 แหงหรือคิดเปนรอยละ 48 ของ
โรงพยาบาลศูนยทั้งหมดของประเทศ ซึ่งยังไมบรรลุเปาหมายคือ โรงพยาบาลศูนยทุกโรงพยาบาล
ตองไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงกลาวไววาการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลยังไม
บรรลุเปาหมาย ซึ่งสอดคลองกับรายงานผลการศึกษาที่พบวาประสิทธิผลของหนวยงานใน
โรงพยาบาลศูนยยังไมพัฒนาขึ้นสูระดับสูงสุด (กัลยา แกวธนะสิน,2544;ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 
2545) ดังนั้นโรงพยาบาลศูนยจึงจําเปนตองมีการพัฒนาเพื่อใหมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิตองรับการสงตอผูปวยจากโรงพยาบาล
ใกลเคียงในเขตพื้นที่ที่ รับผิดชอบ สวนใหญเปนผูปวยที่มีอาการวิกฤต ตองนอนรักษาอยูใน
โรงพยาบาลเปนเวลานาน ซึ่งพบวาผูปวยเหลานี้ มีภาวะแทรกซอนและความเสี่ยงตางๆเกิดขึ้น 
เชน การติดเชื้อ การเกิดแผลกดทับ และเกิดอันตรายจากการใชอุปกรณเครื่องมือแพทย เปนตน 
ทําใหคาใชจายในการรักษาพยาบาลเพิ่มสูงขึ้น ปจจุบันระบบการจายคารักษาพยาบาลของ
รัฐบาลใชระบบเหมาจาย กรณีการเกิดภาวะแทรกซอนและความเสี่ยงตางๆ โรงพยาบาลจึงตอง
เปนฝายรับผิดชอบเอง โดยใชเงินบํารุงโรงพยาบาล อีกทั้งนโยบายปฏิรูปสุขภาพ 30 บาทรักษาทุก
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โรคที่รัฐบาลเปดโอกาสใหประชาชนสามารถเลือกสถานบริการรักษาพยาบาลเมื่อเจ็บปวยได หาก
โรงพยาบาลไมมีคุณภาพที่ดีเพียงพอประชาชนก็จะไมเลือกใชบริการ ซึ่งอาจสงผลกระทบตามมา
คือทําใหรายไดตอหัวที่ รัฐบาลจายใหก็ตองขาดหายไป และโรงพยาบาลก็ไมสามารถอยูได
เนื่องจากขาดงบประมาณในการบํารุงโรงพยาบาล ดังนั้น โรงพยาบาลศูนยทุกแหงจึงจําเปนตอง
เรงใหมีการพัฒนาคุณภาพเพื่อใหการดําเนินงานขององคการเกิดประสิทธิผล ซึ่ง Gibson และ
คณะ (1991) มีความเห็นวาประสิทธิผลของหนวยงานควรประกอบดวย ผลิตผล  ประสิทธิภาพ 
และความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจึงเปนหนาที่สําคัญที่บุคลากรในโรงพยาบาลทุกคนตองใหบริการ
ผูปวยที่รับบริการในแตละหอผูปวยใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด   

หอผูปวยเปนหนวยงานยอยของโรงพยาบาลทําหนาที่ใหบริการผูรับบริการโดยตรงและ
เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมีความสําคัญเปน
อยางยิ่งเพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ รวมทั้งเปน
มาตรฐานภายนอกที่บงชี้ไดวาองคการพยาบาลและโรงพยาบาล มีความสามารถในการ
ดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins,1992) นอกจากนี้ประสิทธิผลของหอ
ผูปวยถือวาเปนสวนสําคัญที่ใชในการตัดสินผลการดําเนินงานขององคการพยาบาลและ
โรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม ซึ่งการประเมินประสิทธิผลหอผูปวยเปนพื้นฐาน
สําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ เพราะทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยู
ระดับใด และตองดําเนินการตอไปอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซึ่งหมายถึง
ผูรับบริการทุกคนตองไดรับบริการที่มีคุณภาพ การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยนั้นสามารถ
ประเมินไดจากการบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรัพยากร กระบวนการภายใน และความพึง
พอใจในกลยุทธ (Kinicki and Kreitner, 2003) โดยเฉพาะพยาบาลประจําการเปนผูรับผิดชอบ
หลักในการปฏิบัติงานในหอผูปวย จึงเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึงประสิทธิผลของหอผูปวยไดตรง
กับความเปนจริงมากที่สุด ซึ่ง จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอ
ผูปวยยังไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูงที่สุดที่บงบอกถึงความเปนเลิศตามเปาหมายองคการ 
ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพื่อหาปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อ
เปนแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับที่สูงขึ้นตอไป 

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับสูงสุดของหอผูปวย ภารกิจหลักสําคัญคือ การ
ใหบริการแกผูปวย และเปนผูถายทอดนโยบายจากผูบริหารกลุมการพยาบาลไปยังพยาบาล
ประจําการ หัวหนาหอผูปวยจึงเปนผูที่สามารถทําใหเปาหมายการทํางานของกลุมการพยาบาล
ประสบความสําเร็จหรือลมเหลวได (จันทรเพ็ญ พาหงษ,2538) จากสถานการณปจจุบัน  
โรงพยาบาลมีการพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงเปน
บุคลากรที่สําคัญยิ่งในการผลักดันการดําเนินงานของหอผูปวยใหบรรลุผลตามเปาหมายที่พึง
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ประสงค ดังผลการศึกษาของตางประเทศที่พบวา การดําเนินงานขององคการหรือหนวยงานจะ
ประสบความสําเร็จไดนั้นขึ้นอยูกับผูบริหารสูงสุดขององคการและหนวยงานนั้นๆ (Routhieaux 
and Guter, 1998) สอดคลองกับผลการศึกษาในประเทศ ที่พบวาหัวหนาหอผูปวยที่มีความรู
ความสามารถและมีความมุงมั่นในการทํางานจะนํามาซึ่งความสําเร็จในงานและประสิทธิผลของ
หอผูปวย (ประภารัตน แบขุนทด,2544;ลัดดาวัลย ปฐมชัยคุปต,2545) 

จากการที่กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการภายใต
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และมีการนํากลยุทธการบริหารคุณภาพทั้งองคการ (TQM) มาใช
โดยมีแนวคิดสําคัญ คือ การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคนในการปรับปรุงคุณภาพบริการอยาง
ตอเนื่องเพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ (วิทูรย สิมะโชคดี,2541) ซึ่งปจจัยสําคัญ
ประการหนึ่งของความสําเร็จตามแนวคิดดังกลาวคือ ความสามารถของหัวหนาหอผูปวย โดย
หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูนําการการบริหารคุณภาพทั้งองคการไปใชในการปฏิบัติงาน เพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพการบริการ (สุมาลี จักรไพศาล,2541;จิรุตม ศรีรัตนบัลล,2543) ทั้งนี้ Schmidt 
and Finnigan(1993) มีความเห็นวาหัวหนาหนวยงานจะนํากลยุทธการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
(TQM) มาใชในการควบคุมและพัฒนางานใหเปนผลสําเร็จนั้นจะตองเปนผูที่มีความสามารถ
หลายดานคือ มีความสามารถในดานการสรางความไววางใจ การทํางานรวมกันเปนทีม การ
บริหารตามขอเท็จจริง การสรางแรงจูงใจ การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคการอยาง
ตอเนื่อง (Schmidt and Finnigan, 1993) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองพัฒนาตนเองใหมี
ความสามารถในการเปนผูนําในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ (TQM) เพื่อพัฒนางานใหได
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงจะทําใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (อนุวัฒน ศุภชุติ
กุล,2541; วิทูรย สิมะโชคดี,2542;จิรุตม ศรีรัตนบัลล,2543;เรืองวิทย เกษสุวรรณ,2545) ดังนั้นเมื่อ
หัวหนาหอผูปวยนําการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใช จะสงผลใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวย 

วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปนสิ่งสําคัญที่ชวยใหบุคลากรเกิด
ความรูสึกเชื่อมั่นและพรอมทุมเทพลังกายพลังใจในการปฏิบัติงานใหกับองคการ เพราะวัฒนธรรม
องคการเปนทั้งลักษณะและวิธีการทํางานรวมกันของบุคลากรในแตละองคการ เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการและเปนบรรทัดฐานที่สนับสนุนพฤติกรรมของบุคคลที่จะกอใหเกิดความ
คงอยูขององคการ (Schein,1992) จากการที่โรงพยาบาลทุกแหงมุงสูการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ดังนั้นการใหบริการในหอผูปวยจึงมีเปาหมายเนนที่การใหบริการพยาบาลที่
มีคุณภาพ ซึ่งบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยจําเปนตองมีวัฒนธรรมในการปฏิบัติงาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด เพราะวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ (Smircich, 1983) โดยเฉพาะวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคเปนวัฒนธรรมที่มีลักษณะชวยใหบุคลากรในหอผูปวยเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค มี
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ความกระตือรือรน และมีสวนรวมในกิจกรรมที่ทําใหงานในองคการหรือหอผูปวยประสบ
ความสําเร็จ (Cooke and Lafferty,1989) ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค มี
องคประกอบที่สําคัญ คือ เนนความสําเร็จ เนนสัจการแหงตน เนนบุคคลและการสนับสนุน และ
เนนไมตรีสัมพันธ (Cooke & Lafferty,1989) กลาวไดวาองคการใดก็ตามที่มีวัฒนธรรมองคการ
เปนวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคจะชวยใหการปฏิบัติงานรวมกันของบุคลากรในองคการนั้น
บรรลุเปาหมายตามที่กําหนดได 

โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลในระดับตติยภูมิ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีจํานวน
ทั้งหมด 25 แหงซึ่งมีจํานวนเพียง 12 แหงเทานั้นที่ไดรับการรับรองคุณภาพ (สถาบันพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล, 2549) ซึ่งโรงพยาบาลที่ไดรับการรับรองคุณภาพนั้นเทากับวาเปนการ
รับประกันวาเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพ บุคลากรในหอผูปวยมีความรูความสามารถในการ
ใหบริการผูปวย กลาวอีกนัยหนึ่งคือ การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนการรับรองวา โรงพยาบาล
มีการจัดระบบที่ดีเอื้อตอการใหบริการอยางมีคุณภาพและปลอดภัย มีความมุงมั่นที่จะพัฒนา
คุณภาพใหดีอยางตอเนื่อง มีการตรวจสอบตนเองอยางสม่ําเสมอ ซึ่งผูตัดสินใหการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลคือ คณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิที่สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
แตงตั้งขึ้น ลักษณะการรับรองคุณภาพประกอบดวย การรับรองคุณภาพ 2 ป สําหรับโรงพยาบาลที่
สามารถปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐานไดครบถวน การบริการสวนใหญอยูในระดับดีไมมี
ความเสี่ยงที่ชัดเจน มีหลักฐานในการปรับปรุงอยางตอเนื่อง สวนการไมรับรองสําหรับโรงพยาบาล
ที่ไมสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานโรงพยาบาลไดครบถวน ยังมีความเสี่ยงที่ชัดเจน  โรงพยาบาล
ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพตองคงไวซึ่งการรับรองคุณภาพโดยการประเมินและรับรองคุณภาพ
ของโรงพยาบาลไดรับการรับรองอยางตอเนื่อง จึงกลาวไดวาเปนโรงพยาบาลที่มีคุณภาพ ฉะนั้น
ประสิทธิผลขององคการตองยังคงอยูอยางตอเนื่อง โรงพยาบาลจึงจะไดรับการรับรองคุณภาพได 

จากความสําคัญของปญหาดังกลาวขางตน  การศึกษาความสัมพันธ ระหวาง
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่
ไดรับการรับรองคุณภาพจะเปนแนวทางหนึ่งใหกลุมงานการพยาบาลและหัวหนาหอผูปวยนําไปใช
ในการพัฒนาดําเนินงานภายในหอผูปวยใหเกิดประสิทธิผลในระดับสูงสุดอยางตอเนื่อง เพื่อ
ประโยชนตอผูรับบริการและเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
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ปญหาการวิจัย 
 1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวยและวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ที่ไดรับการรับรองคุณภาพเปนอยางไร 

2. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพหรือไมอยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ 
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 
 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 

ประสิทธิผลขององคการคือ ความสามารถของบุคคลในการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางมี
ประสิทธิภาพและสามารถทํางานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว (อมรรัตน จินนาวงศ, 
2543) ประสิทธิผลขององคการมีความสําคัญอยางยิ่งในศาสตรทางการบริหารองคการ และเปน
เครื่องหมายแสดงวาองคการไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว (Etzioni,1964; 
Reddin, 1970; Robbins, 1990) ประสิทธิผลขององคการเปนเครื่องชี้วัดแสดงวาองคการประสบ
ความสําเร็จในการบริหารงาน (ภรณี กีรติบุตร, 2532) โดยสามารถใหบริการที่ดีมีคุณภาพ  
ผูรับบริการมีความพึงพอใจและตอบสนองความตองการของผูที่มารับบริการไดเปนอยางดี 
ปจจุบันการดําเนินงานของโรงพยาบาลรัฐประสบกับปญหาอุปสรรคตางๆที่มีผลกระทบตอ
ประสิทธิผลของโรงพยาบาล และอาจมีผลตอความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต โดยพบวามี
การรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมีคุณภาพและไมไดมาตรฐาน ทําใหผูรับบริการขาดความ
ปลอดภัย และไมไดรับการเอาใจใสอยางทั่วถึง (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ,2544:33) แสดงให
เห็นวาประสิทธิผลของโรงพยาบาลยังไมบรรลุเปาหมายทีกําหนดไวจึงจําเปนตองมีการพัฒนา
คุณภาพการบริการตอไป 
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หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารที่ใกลชิดกับพยาบาลประจําการมากที่สุด และเปนผูที่
ผลักดันใหพยาบาลประจําการใชความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาลใหไปสูจุดมุงหมาย โดย
การนํานโยบายการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชควบคุมและพัฒนางานเพื่อทําใหเกิด
ประสิทธิผลแกหอผูปวย ซ่ึงการนํานโยบายการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชพัฒนางานในหอ
ผูปวยใหบรรลุผลนั้น หัวหนาหอผูปวยจําเปนตองมีความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
โดย Schmidt and Finnigan (1993) มีความเห็นวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย ควรประกอบดวย ความสามารถในการสรางความไววางใจ การ
ทํางานรวมกันเปนทีม การบริหารตามขอเท็จจริง การสรางแรงจูงใจ การสรางการเรียนรูและการ
ปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาที่พบวา ความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จอันจะกอใหเกิดประสิทธิผลแกองคการ (อนุวัฒน 
ศุภชุติกุล, 2541; วิฑูรย สมิะโชคดี,2542; จิรุตม ศรีรัตนบัลล, 2543; เรืองวิทย เกษสุวรรณ,2545) 
ดังนั้นองคการจะบรรลุเปาหมายไดตองมีการพัฒนาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการ 

วัฒนธรรมองคการหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลในองคการที่มีการรับรู  
ยึดถือและประพฤติปฏิบัติมีบรรทัดฐานในการทํางาน และการปฏิบัติตนในองคการ (Cooke & 
Lafferty ,1989) วัฒนธรรมองคการเปนพื้นฐานความสําเร็จในองคการที่ผูบริหารควรใหความ
สนใจในการพัฒนาองคการ โดยเฉพาะองคการพยาบาล คานิยมในการปฏิบัติงาน ปรัชญา รวมทัง้
บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน จึงเปนความจําเปนที่ผูบริหารจะตองมีวิสัยทัศนที่กวางไกล เพื่อให
เห็นคุณคาของวิชาชีพแจมกระจาง ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะทําใหงานเกิดผลสําเร็จสูงสุด (ศิริพร 
ตันติพูลวินัย, 2538) สวนวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคเปนคานิยมในการทํางานที่เนนความ
พึงพอใจของบุคลากร คือตองการใหงานประสบความสําเร็จ รวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก
และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ซึ่ง Cooke และ Lafferty (1989) มีความเห็นวาวัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคประกอบดวย การมุงเนนความสําเร็จ การมุงเนนสัจการแหงตน การมุงเนนบุคคล
และสนับสนุน และการมุงเนนไมตรีสัมพันธ ซึ่งวัฒนธรรมองคการจะมีสวนชวยในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการดําเนินงาน โดยชวยเสริมสรางความผูกพันใหกับสมาชิกในองคการ เปนการ
กําหนดระเบียบแบบแผนในการปฏิบัติรวมกันของสมาชิก (Smircich ,1983) มีรายงานผล
การศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของกลุม
งานการพยาบาล (อารีย คํานวนศักดิ์,2545) และมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ (วิไลวรรณ พุกทอง,2546) ดังนั้นวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
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โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพดวยเชนกัน จากแนวคิดดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐาน
การวิจัยวา 
 1. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคณุภาพ 
 2. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 
 
ขอบเขตการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยในของทุกแผนกของกลุมการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบันตั้งแต 3 ปขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ซึ่งจําแนกตามภูมิภาคออกเปน 4 ภาค คือ ภาคกลาง 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือและภาคใต จํานวน 12 แหง 

2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยมานาน 3 ป ขึ้นไปใน
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi – 
stage sampling) 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง ความคิดเห็นหรือการรับรูของพยาบาลประจําการ  
ที่มีตอภาพรวมของหอผูปวยวา ผลสําเร็จของการดําเนินงานในหอผูปวยมีผลการดําเนินงานที่
ประกอบดวย การบรรลุเปาหมายงานตามที่กําหนด การมีทรัพยากรในการบริหารจัดการที่มี
คุณภาพ มีปริมาณเพียงพอ มีระบบการบริหารจัดการที่ดี การใหความสําคัญกับบุคลากรและ
ผูรับบริการในหอผูปวย ซึ่งประเมินไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบสอบถาม
ประสิทธิผลของหอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Kinicki and 
Kreitner (2003) ครอบคลุม 4 ดาน 
 1. การบรรลุเปาหมาย หมายถึง ความคิดเห็นหรือการรับรูของพยาบาลประจําการที่มี
ตอการดําเนินการในหอผูปวยวา มีการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณ
อักษรและผลการดําเนินงานของหอผูปวยเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว มีการทบทวน
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ความกาวหนาและผลลัพธของการปฏิบัติงาน มีการติดตามขอมูลและสถิติที่เปนเครื่องชี้วัดผลการ
ดําเนินงานที่เปนไปตามเปาหมาย 
 2. การไดมาของทรัพยากร หมายถึง ความคิดเห็นหรือการรับรูของพยาบาลประจําการ
ที่มีตอการดําเนินการในหอผูปวยวา จัดใหมีพยาบาลประจําการที่มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพเปนอยางดี มีการจัดอัตรากําลังอยางเหมาะสมกับสัดสวนของผูรับบริการ มี
การกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของบุคลากรเปนลายลักษณอักษร ไดรับการสงเสริมใหไดรับ
การอบรมการพยาบาลเฉพาะทาง จัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณที่ไดมาตรฐาน มรีะบบการตรวจสอบ
เพื่อเตรียมเครื่องมืออุปกรณพรอมที่จะใชไดตลอดเวลา และมีการบํารุงรักษาเครื่องมือที่ทันสมัย
และมีคุณภาพไวอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 
 3. กระบวนการภายใน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการดําเนินการ
ในหอผูปวยวา มีการวางแผนในการทํางาน มีคูมือและแนวทางในการปฏิบัติงานเพียงพอสําหรับ
การจัดการบริการที่มีคุณภาพและสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล ใหการบริหารเปนไปตาม
คูมือที่กําหนดไว มีการจัดการเพื่อความปลอดภัยตอบุคลากรและผูรับบริการ มีการเตรียมความ
พรอมเพื่อรองรับปญหาหรือสถานการณฉุกเฉิน มีการรวมมือและประสานงานที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน และมีกลไกการสื่อสารที่ดีในหอผูปวย 
 4. ความพึงพอใจในกลยุทธ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ
ดําเนินการในหอผูปวยวา ทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน มีการทํางานเปนทีม บุคลากรให
ความรวมมือในการจัดกิจกรรมของหอผูปวย ผูปวยมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรและพึงพอใจและ
ใหการยกยองชมเชยการบริการที่ไดรับ 
 

ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง การ
กระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึงความสามารถในการบริหารงานในหอผูปวย โดยมีการ
พัฒนาคุณภาพงานบริการ รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานและสงเสริมพฤติกรรมการสนับสนุนงาน
ที่มีคุณภาพ ซึ่งสามารถประเมินไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบสอบถามของ 
ฉฎาธร ปรานมนตรี (2547) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Schmidt and Finnigan (1993) ครอบคลุม 
5 ดาน 
 1. การสรางความไววางใจ หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่
สามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคลากร ใชคําพูดในการติดตอส่ือสารอยางตรงไปตรงมาและมี
ความชัดเจน ยอมรับการประเมินจากบุคคลอื่น รวมทั้งมีทักษะในการรับฟงความคิดเห็น ความ
เสี่ยงที่เกิดขึ้นในหนวยงาน นําไปเปนโอกาสในการปรับปรุงงาน และพัฒนางานใหบรรลุตาม
เปาหมาย 
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 2. การทํางานรวมกันเปนทีม หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่
มีการสรางทีมงานพัฒนาคุณภาพ ยอมรับในการมีสวนรวม มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพรวมกับ
ทีมงาน ใหการชวยเหลือทีมงานอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน
ภายใตขอตกลงรวมกัน อันจะทําใหงานนั้นๆ ประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคมีการประเมินผล
การดําเนินงานของทีม ชวยขจัดขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในทีม  
 3. การบริหารตามขอเท็จจริง หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวย
ที่มีการสรางสัมพันธภาพกับผูรับบริการ ใหเกียรติในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ศึกษาความ
ตองการรวมทั้งความพึงพอใจของผูรับบริการ กําหนดตัวชี้วัดคุณภาพเพื่อควบคุมและปองกัน
ขอบกพรอง ปรับปรุงคุณภาพงานดวยเครื่องมือคุณภาพ จัดทําเอกสารและวิธีปฏิบัติในการ
ดําเนินงาน รวบรวมขอมูลของผูรับบริการไดอยางถูกตองและจัดเก็บไวอยางเปนระบบ 
 4. การสรางแรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยในการจัด
ใหมีคาตอบแทนในความสําเร็จของงาน เพื่อเปนการสนับสนุนเปาหมายขององคการ ซึ่งผูบริหาร
ใชเปนเครื่องมือในการทําใหบุคคลากรมีการปรับปรุงคุณภาพงาน รางวัลที่ใหตองมีการความ
เกี่ยวของกับผลงานคุณภาพ และเปนรางวัลที่ไดจากการประเมินผลการดําเนินงานที่เทียงธรรม 
บุคลากรรูวิธีการที่จะไดรางวัล ซึ่งรางวัลเปนเงินหรือส่ิงตอบแทนอื่นก็ได 
 5. การสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง หมายถึง พฤติกรรมและ
การกระทําของหัวหนาหอผูปวย ที่สามารถกระตุนใหบุคลากรในทีมการพยาบาลเกิดความมุงมั่น
ในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ฝกฝนเพิ่มการเรียนรูใหแกบุคลากร และสนับสนุนใหบุคลากร
ฝกทักษะพิเศษเฉพาะในงาน คนหาปญหาในการทํางานดวยกระบวนการคุณภาพ และใหอภัย
บุคลากรในทีมพยาบาลที่ไดกระทําผิดพลาด 
 

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค หมายถึง ความคิดเห็นหรือการรับรูของพยาบาล
ประจําการวาบุคลากรในหอผูปวยใหความสําคัญตอคานิยมในการทํางาน เนนความตองการของ
บุคลากรใหปฏิบัติงานไดผลรวมทั้งสงเสริมใหบุคลากรมีความรัก และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันซึ่ง 
สามารถประเมินไดโดยใชแบบสอบถาม ที่สรางขึ้นจากแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) 
รวมกับการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล ครอบคลุม 4 ดาน 

1. การมุงเนนความสําเร็จ หมายถึง ความคิดเห็นหรือการรับรูของพยาบาลประจําการ
วาบุคลากรในหอผูปวยใหความสําคัญในการปฏิบัติงานที่เนนการตั้งเปาหมาย ซึ่งเปนเปาหมายที่
มีความทาทายแตสามารถปฏิบัติได โดยมีการกําหนดแผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย บุคลากร
ทางการพยาบาลปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน และประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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2. การมุงเนนสัจการแหงตน หมายถึง ความคิดเห็นหรือการรับรูของพยาบาล
ประจําการวาบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใหความสําคัญในการริเร่ิมสรางสรรคงาน โดย
เนนคุณภาพของงานมากกวาปริมาณ ความสําเร็จของงานมาพรอมกับความกาวหนาของบุคลากร 
และบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยไดผลตอบแทน และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

3. การมุงเนนบุคคลและสนับสนุน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา
บุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยใหความสําคัญในการปฏิบัติงานโดยวิธีการบริหารจัดการ
แบบมีสวนรวม หัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญกับบุคลากรทางการพยาบาลโดยเนนบุคคลเปน
ศูนยกลาง ใหการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหมีการสรางสรรคผลงาน และเผยงาน
ใหแกบุคคลอื่น 

4. การมุงเนนไมตรีสัมพันธ หมายถึง ถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวาบุคลากร
ทางการพยาบาลในหอผูปวยใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความเปนมิตร 
เปดเผยเปนกันเอง และมีความไวตอความรูสึกพึงพอใจซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม 

 
หัวหนาหอผูปวย หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญา

ตรี หรือสูงกวาปริญญาตรีทางการพยาบาล ซึ่งไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล
และผดุงครรภชั้น 1 และไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงพยาบาลผูบริหารหอผูปวยในของทุก
แผนกของกลุมงานการพยาบาล  โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 

 
พยาบาลประจําการ หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรเทียบเทา

ปริญญาตรี หรือสูงกวาปริญญาตรีทางการพยาบาล ซึ่งไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและผดุงครรภชั้น 1 ซึ่งปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการเปนเวลา 3 ปข้ึนไป ใน
หอผูปวยในของทุกแผนกของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ  

 
 โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ หมายถึง สถานบริการสุขภาพในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุขที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 500 – 1000 เตียง  มีการดําเนินกิจกรรม
พัฒนาคุณภาพและไดรับการประเมินรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ตั้งแตเดือนมกราคม ถึง 
กันยายน พ.ศ 2549 จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งจําแนกตามภูมิภาค
ออกเปน 4 ภาค คือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือและภาคใต จํานวน 12 แหง 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เปนขอมูลสําหรับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ไดเห็น
ถึงความสําคัญของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย เพื่อการ
ปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 
 2. เปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาล นําไปพัฒนาความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โดยการสงเสริม  
สนับสนุนปจจัยที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาลศูนยที่ไดรับ
การรับรองคุณภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา 
แนวคิดทฤษฎี เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญและนําเสนอแนวคิด
ตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
1.1 ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลศูนย 
1.2 ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย 
1.3 การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
1.4 มาตรฐานโรงพยาบาลที่ใชพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

2. บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
3. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 

3.1 ความหมายของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
3.3 การประเมินความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
3.4 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา

หอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย     
4. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   

4.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   
4.2 แนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   
4.3 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอ

ผูปวย     
5. ประสิทธิผลของหอผูปวย  

5.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
5.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ   
5.3 การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย   

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 

1.1 ลักษณะทั่วไปของโรงพยาบาลศูนย 
โรงพยาบาลศูนย เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียงตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ใหบริการสขุภาพ

แกประชาชนในเขตศูนยกลางหรือเขตภูมิภาค ตั้งอยูในอําเภอเมืองหรืออําเภอขนาดใหญที่มี
ประชากรหนาแนน ในจังหวัดศูนยกลางดานตางๆ เชน การคมนาคม การศึกษา โรงพยาบาลศูนย
เปนสถานบริการสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีปญหาสุขภาพซับซอนตองการการวินิจฉัยที่ถูกตอง
แมนยํา และมีความตองการการดูแลรักษาโดยผูชํานาญเฉพาะสาขา บุคลากรประกอบดวยแพทย
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง พยาบาลวิชาชีพ ทันตแพทย  
เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพอ่ืนๆ (ทัศนา บุญทอง, 2543; สุวิทย วิบูลผลประเสิรฐ, 2545) ปจจุบัน
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขมีโรงพยาบาลศูนยที่อยูในสังกัดทั้งหมด 25 แหง คือ  
โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา โรงพยาบาลสระบุรี โรงพยาบาลเจาพระยายมราช โรงพยาบาล
พระปกเกลาจันทบุรี โรงพยาบาลชลบุรี โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร โรงพยาบาลระยอง  
โรงพยาบาลนครปฐม โรงพยาบาลราชบุรี โรงพยาบาลบุรีรัมย โรงพยาบาลสุรินทร โรงพยาบาล
มหาราชนครราชสิมา โรงพยาบาลขอนแกน โรงพยาบาลอุดรธานี โรงพยาบาลสรรพสิทธิ์ประสงค  
โรงพยาบาลสวรรคประชารักษ โรงพยาบาลพุทธชินราช โรงพยาบาลอุตรดิตถ โรงพยาบาล
เชียงรายประชานุ เคราะห  โรงพยาบาลลําปาง  โรงพยาบาลสุราษฏรธานี  โรงพยาบาล
นครศรีธรรมราช โรงพยาบาลยะลา โรงพยาบาลหาดใหญและโรงพยาบาลตรัง (กระทรวง
สาธารณสุข, 2544) 

1.2 ขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย 
 กองโรงพยาบาลภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2541) กําหนดขอบเขต
หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย ดังตอไปนี้   

1. ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรคทุกสาขาวิชาการแพทย และฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอก และ 
ผูปวยใน ผูที่มีโรคทางกายและโรคทางจิต 

2. ใหบริการสงเสริมสุขภาพ การปองกันและรักษาผูติดสารเสพติด รวมถึงการควบคุม 
และปองกันโรคติดตอตางๆตามแผนงาน และนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข 

3. ใหบริการตรวจชันสูตรโรคทั้งในโรงพยาบาล และหนวยบริการสาธารณสุขทุกแหงใน 
เขตพื้นที่รับผิดชอบ 

4. ดําเนินงานดานการศึกษาและฝกอบรม แกบุคลากรทางสาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้ง 
การจัดตําราเอกสารทางวิชาการใหเพียงพอแกการสนับสนุนโรงพยาบาลตางๆในเขตรับผิดชอบ 
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5. ศึกษาคนควาวิจัย เพื่อใหมีการพัฒนาทางวิชาการทั้งดานการแพทย และดานเทคนิค 
ตางๆที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 

6. รวบรวมขอมูลสถิติตางๆ และจัดทํารายงานเสนอศูนยขอมูลสาธารณสุขจังหวัดและ 
ขอมูลสาธารณสุขสวนกลาง 

7. สนับสนุนโรงพยาบาลชุมชน และสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆทั้งในดานบริหาร 
บริการและวิชาการ รวมถึงการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ การซอมแซมเครื่องมือ การดําเนินงาน
ตามระบบรับ-สงผูปวย การนิเทศในเขตพื้นที่รับผิดชอบ 
 โรงพยาบาลศูนยจะปฏิบัติงานไดตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบตองมีการมอบหมาย
หนาที่ความรับผิดชอบ หอผูปวยเปนหนวยงานที่สําคัญเพราะเปนหนวยงานที่ใหบริการโดยตรงแก
ผูรับบริการที่จําเปนตองพักรักษาในโรงพยาบาล ซึ่งตองใหการวินิจฉัยโรคและรักษาพยาบาล
ผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง โดยมีพยาบาลดูแลใหบริการพยาบาล และติดตามประเมิน
ภาวะของโรค ทําหนาที่ประสานงานกับฝายตางๆที่เกี่ยวของ เพื่อใหบริการดีที่สุด และใหเกิดความ
พึงพอใจทั้งแกผูปวยและญาติ การบริการพยาบาลในหอผูปวยเปนการจัดการบริการเพื่อใหการ
ดูแลผูปวย มีการจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆตามลักษณะผูปวยไดดังนี้ (กระทรวง
สาธารณสุข, 2530) 

1. หอผูปวยแผนกอายุรกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการดูแลรักษาพยาบาล 
ผูปวยที่มีอายุตั้งแต 14 ปข้ึนไป ที่มีปญหาทางอายุรกรรม 

2. หอผูปวยแผนกศัลยกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการดูแลรักษาพยาบาล 
ผูปวยที่ตองรักษาดวยการผาตัดเปนสวนใหญ ซึ่งมีโรคบางประเภทเปนสวนนอยของแผนก
ศัลยกรรมที่รักษาโดยการใชยาเชนเดียวกับการรักษาทางอายุรกรรม 

3. หอผูปวยแผนกศัลยกรรมกระดูก มีหนาที่รับผิดชอบคือ ใหการดูแลรักษาพยาบาล 
ผูปวยที่มีความผิดปกติของกระดูกและขอตางๆ 

4. หอผูปวยแผนกสูติ-นรีเวชกรรม แบงเปน งานสูติกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบ คือ 
ใหบริการสุขภาพของหญิงตั้งครรภ บริการคลอดและดูแลหลังคลอดจนหญิงนั้นพรอมจะออกจาก
โรงพยาบาล และงานนรีเวชกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหบริการดูแลรักษาโรคเฉพาะสตรี 
ซึ่งเปนโรคหรือภาวะผิดปกติของอวัยวะสืบพันธุของสตรี 

5. หอผูปวยแผนกกุมารเวชกรรม มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการดูแลรักษาพยาบาล 
ผูปวยที่มีอายุต่ํากวา 14 ป ถาผูปวยตองไดรับการผาตัด สวนใหญมักจะพักในสังกัดของแผนก
ศัลยกรรมแตแยกอยูจากผูปวยผูใหญ 

6. หอผูปวยแผนกจักษุ โสต ศอ นาสิก แบงเปน งานจักษุ มีหนาที่ความรับผิดชอบ คือ  
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ใหการบริการรักษาผูปวยโรคตา ที่ไมสามารถรักษาที่หนวยงานผูปวยนอกได และงานโสต ศอ  
นาสิก มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหบริการรักษาพยาบาลผูปวยที่เปนโรคเกี่ยวกับหู คอ จมูก ที่
ไมสามารถรักษาที่หนวยผูปวยนอกได   

7. หอผูปวยแผนกอภิบาลผูปวยหนกั มีหนาที่รับผิดชอบคือ ใหการบริการรักษาผูปวยที่มี 
อาการหนัก ซึ่งเมื่อไดรับการรักษาพยาบาลจากหนวยนี้แลวคิดวามีโอกาสจะรอดชีวิตไดมากกวา
การรักษาพยาบาลในหอผูปวยทั่วไป 

8. หอผูปวยพิเศษ มีหนาที่ความรับผิดชอบคือ ใหการบริการรักษาพยาบาล ผูปวยดวย 
โรคของแผนกตางๆทีมีความประสงคจะพักรักษาตัวในหอผูปวยพิเศษ ตามเกณฑการรับผูปวยของ
แตละโรงพยาบาล ซึ่งอาจมีลักษณะเปนมานหรือเปนหองก็ได 
 โดยสรุป โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลขนาดใหญเปนสถานบริการสุขภาพ
สําหรับผูปวยที่มีปญหาสุขภาพซับซอนตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา และมีความตองการ
การดูแลรักษาโดยผูชํานาญเฉพาะสาขา หอผูปวยเปนหนวยงานที่ขึ้นตรงกับกลุมงานการพยาบาล
มีหัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบบริหารงานดานการดูแลรักษาพยาบาลตลอดจนติดตามภาวะโรค 
และทําหนาที่เปนผูประสานงานกับฝายตางๆเพื่อใหผูรับบริการไดรับการดูแลที่ดีไดมาตรฐาน และ
ทั้งผูปวยและญาติมีความพึงพอใจในบริการที่ไดรับ 

1.3 การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
1.3.1 ความหมายของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) หมายถึง  
กระบวนการประเมินคุณภาพระบบบริการของโรงพยาบาล เปนกลไกสงเสริมและกระตุนใหผู
ปฏิบัติในโรงพยาบาลสรางระบบงานและระบบตรวจสอบที่ดีดวยตนเอง เพื่อเปนหลักประกันวาจะ
ใหบริการอยางมีคุณภาพ โดยอาศัยมาตรฐานระดับชาติเปนแนวทางพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน 
และสามารถประกาศใหประชาชนทราบวาโรงพยาบาลใดบางที่ไดพัฒนาจนมีระบบงานและระบบ
ตรวจสอบที่ดี โดยมีการยืนยันผลการประเมินจากหนวยงานภายนอก (ธิดา นิงสานนท,2541) 
  1.3.2 แนวคิดการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
   การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลใชแนวคดิการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
(Total Quality Management TQM) อนุวัฒน ศุภชุติกุล (2543:28-29) ไดใหแนวคิดและปรัชญา
ของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ดังนี้ 
   1) การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเปนการรับรองกระบวนการคุณภาพ
โรงพยาบาล ซึ่งเปนการรับรองที่ใหกับโรงพยาบาลนั้นวามีกระบวนการคุณภาพประกอบดวย
กิจกรรมที่หลากหลาย โดยมีองคประกอบหลักไดแก การบริหารความเสี่ยง (Risk management) 
การประกันคุณภาพ (Quality assurance) หรือการรักษาระดับของการปฏิบัติและระดับคุณภาพ
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ใหสม่ําเสมอ และการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง (Continuous quality improvement) เปนการ
เนนพลวัตรและความไมหยุดนิ่งของโรงพยาบาล 
   2) การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เนนที่การสรางคนคุณภาพเพื่อใหคน
ไปสรางระบบงานที่มีคุณภาพ การสรางคนในที่นี้เร่ิมดวยการทําใหเกิดความรักในองคการไปสู
เปาหมายที่กําหนดไว ในขณะที่ทํางานรวมกันนั้นจะไดทั้งการพัฒนาคนและพัฒนาระบบงานไป
พรอมกัน โดยการพัฒนาคนเกิดจากการรวมใจ รวมคิด รวมเรียนรู และการพัฒนาระบบงานเกิด
จากการใชวงจร Plan – Do – Check – Act รวมกับการใชความคิดวิพากษ และการใชความคิด
สรางสรรค 
   3) การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เปนกระบวนการเรียนรู ไมใชการ
ตรวจสอบ การที่มีผูเยี่ยมสํารวจซึ่งเปนคนนอกเขาไปในโรงพยาบาลยอมกอใหเกิดความตื่นเตนแก
เจาหนาที่โรงพยาบาล มีความพยายามที่จะปดบังสิ่งที่เปนจุดออนของโรงพยาบาล ซึ่งไมกอใหเกิด
ประโยชนในการพัฒนา ดังนั้น จึงจําเปนตองเปลี่ยนทาที และแนวความคิดเหลานี้ โดยทําความ
เขาใจรวมกันวา ผูเยี่ยมสํารวจไมไดเขาไปตรวจสอบโรงพยาบาลแตเขาไปสงเสริมใหเกิด
กระบวนการเรียนรูขึ้นโดยสมบูรณ ซึ่งกระบวนการเรียนรูนั้นเริ่มตนตั้งแตโรงพยาบาลคนหาปญหา 
การดําเนินการพัฒนาคุณภาพ และการประเมินผลของการพัฒนาดวยตนเอง ผูเยี่ยมสํารวจเปน
เพียงผูเขาไปเพื่อยืนยันผลการประเมินตนเองของโรงพยาบาล และชี้ใหเห็นโอกาสพัฒนาใน
มุมมองที่กวางขึ้น 
   4) การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  เนนการตรวจสอบตนเองของ
โรงพยาบาล โดยไมมีผูใดรูดีที่สุดวาคุณภาพโรงพยาบาลเปนอยางไรกับผูที่อยูในโรงพยาบาลเอง 
การเนนระบบการตรวจสอบตนเอง ซึ่งเปนหลักประกันวาจุดออนหรือความบกพรองที่เกิดขึ้นจะ
ไดรับการพิจารณาปรับปรุง เพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาในอนาคต 
   5) ความสําเร็จของการพัฒนาตองอาศัยกระบวนทัศนใหม คือ การที่
องคการหรือหนวยงานมีเปาหมายชัดเจน มีการนําดวยอุดมการณ เนนการตอบสนองความ
ตองการของผูปวย และผูใหบริการเนนการปรับปรุงกระบวนการมากกวากลาวโทษตัวบุคคล เนน
การเสริมพลังเจาหนาที่ใหสามารถใชศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่ เนนการนําความรูที่
ทันสมัย และเชื่อถือไดมาประสานกับประสบการณอยางสมดุล 
  1.3.3 กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพ 
  กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล เปนกลไกที่กระตุนสงเสริมใหพยาบาลมีการพัฒนาคุณภาพทั้งองคการอยาง
มีระบบ โดยมีกิจกรรมหลัก 3 ขั้นตอน คือ การพัฒนาคุณภาพ การประเมินคุณภาพและการรับรอง
คุณภาพ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล,2542) ดังนี้ 
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  ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนาคุณภาพ (Quality improvement) คือ การจัดระบบ
บริหารและระบบการในการทํางานที่เนนการทํางานดวยความมุงมั่นตอคุณภาพของเจาหนาที่ การ
ทํางานเปนทีม การตอบสนองตอความตองการผูปวยและผูรับผลงาน มีระบบตรวจสอบเพื่อการ
แกไขปรับปรุงดวยการประสานกิจกรรมการบริหารความเสี่ยง การประกันคุณภาพและการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่องเขาดวยกัน รวมทั้งการจัดทําเอกสารตามแนวทางที่กําหนดไวในมาตรฐาน
โรงพยาบาล 9 ขอ คือ ดานการกําหนดพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงค ดานการจัดองคการ
และการบริหาร ดานการจัดการทรัพยากรบุคคล ดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ดานนโยบาย
และวิธีปฏิบัติ ดานสิ่งแวดลอมและอาคารสถานที่ ดานเครื่องมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความ
สะดวก ดานระบบงานและกระบวนการใหบริการ และดานกิจกรรมในการพัฒนาคุณภาพ 
  ขั้นตอนที่ 2 การประเมินคุณภาพ (Quality assessment) คือ การตรวจสอบ
ระบบงานและสิ่งที่ปฏิบัติกับขอกําหนดในมาตรฐานโรงพยาบาล ซึ่งจะทําโดยโรงพยาบาลและผู
ประเมินภายนอก ดังนี้ 

1. การประเมินคุณภาพโดยโรงพยาบาล (Self assessment) เปนการตรวจสอบ 
ความกาวหนาและความพรอม โดยประเมินเพื่อคนหาโอกาสพัฒนา การทบทวนแนวคิดแนวทาง
ในการปฏิบัติ การปฏิบัติงานจริง ผลลัพธที่เกิดขึ้นเพื่อนําไปสูการแกปญหา และการพัฒนาวิธีการ
ทํางานอยางตอเนื่อง การใชแบบประเมินตนเองเพื่อบันทึก และการวิเคราะหระบบงานตาม
ขอกําหนดในมาตรฐานโรงพยาบาล 

2. การประเมินโดยผูประเมินภายนอก (Extemal survery) ลักษณะการประเมิน 
มี 3 ลักษณะดังนี้ คือ 

2.1 การประเมินความพรอมของโรงพยาบาล (Pre survey) คือการประเมินเพื่อดู 
วาโรงพยาบาลไดดําเนินการพัฒนาคุณภาพตามขอกําหนดในกรอบมาตรฐานไดครบถวนหรือไม 
มีประเด็นความเสี่ยงที่ชัดเจนลดลงหรือไม ซึ่งการประเมินความพรอมจะทําก็ตอเมื่อผลการ
ประเมินตนเองอยูในระดับที่มั่นใจวาไดมีการพัฒนามาตรฐานในประเด็นสําคัญๆ ครบถวน ผลการ
ประเมินในขั้นตอนนี้ เพื่อรับคําแนะนํา ปรับปรุง ซึ่งการประเมินความพรอมสามารถทําไดหลาย
คร้ัง จนกวาจะมั่นใจวาโรงพยาบาลมีความพรอมเต็มที่สําหรับ การประเมินเพื่อรับรอง 

2.2 การประเมินเพื่อการรับรอง (Accreditation) คือ การไปรับทราบหลักฐานและ 
ความจริงวาโรงพยาบาลไดมีการปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐานโรงพยาบาลตามที่ระบุไวใน
นโยบาย คูมือปฏิบัติงาน คําแนะนําของผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง และขอเสนอเพื่อการปรับปรุง
ประเมินความพรอม เคร่ืองมือที่สําคัญที่ผูประเมินภายนอกใช คือ ขอมูลที่โรงพยาบาลประเมิน
ตนเองตามแบบฟอรมที่กําหนดไว 
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2.3 การประเมินหลังการรับรอง ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 
 2.3.1 การประเมินเฝาระวัง (Surveillance survey) เปนการประเมินโดย

องคการภายนอกตามกําหนด 6-2 เดือน โดยมุงประเด็นสําคัญที่ตองเนนหรือประเด็นที่มีแนวโนม
วาหากปลอยไวอาจจะทําใหเกิดปญหา 

 2.3.2 การประเมินเมื่อมีปญหา (Unscheduled survey) เปนการ
ประเมินเมื่อองคการภายนอกรับทราบวาอาจเกิดปญหารุนแรงเกี่ยวกับการดูแลผูปวย หรือมี
ปญหาดานความปลอดภัย 

 2.3.3 การประเมินเมื่อมีการปรับเปลี่ยน (Verification survey) เปนการ
ประเมินในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญเกิดขึ้นในโรงพยาบาล เชน มีการขยายบริการ มีการ
เปลี่ยนแปลงเจาของ มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับสูง ซึ่งจะตองแจงใหผูประเมินทราบภายใน 
30 วัน เพื่อใหมีการประเมินซ้ําเปนการยืนยันการรับรอง หายอายุการรับรองมีมากกวา 6 เดือน 
อายุของการรับรองก็จะไมขยายออกไปมากกวาเดิม 
  ขั้นตอนที่ 3 การรับรองโรงพยาบาล คือการรับรองวาโรงพยาบาลมีการจัด
ระบบงานดีเอื้อตอการใหบริการอยางมีคุณภาพ และปลอดภัย มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหมี
คุณภาพและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง และมีการตรวจสอบตนเองอยูเสมอ ผูตัดสินใหการ
รับรองโรงพยาบาลคือ คณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งสถาบันพัฒนาและรับรองโรงพยาบาล 
(พรพ.) แตงตั้งขึ้นคณะกรรมการจะตัดสินโดยพิจารณาขอมูลที่ไดรับจากผูประเมินภายนอก ซึ่ง
ลักษณะการรับรองมีดังนี้ 
  1. รับรอง 2 ป สําหรับโรงพยาบาลที่สามารถปฏิบัติตามขอกําหนดในมาตรฐาน
ไดครบถวน บริการสวนใหญอยูในระดับดี ไมมีความเสี่ยงที่ชัดเจนมีหลักฐานของความพยายามใน
การปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
  2. ไมรับรอง สําหรับโรงพยาบาลที่ไมสามารถปฏิบัติตามมาตรฐานโรงพยาบาลได
ครบถวนยังมีความเสี่ยงปรากฏอยูชัดเจน 
 การรับรองกระบวนการคุณภาพตามมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษกครอบ
คลุมองคประกอบที่กวางขวาง คาดหวงัการนําไปปฏิบัติอยางจริงจังดวยความเขาใจ ความรวมมือ
ประสานงาน และเห็นผลลัพธไดในระดับหนึ่ง ทําใหโรงพยาบาลตางๆ ตองใชเวลาคอนขางมากใน
การพัฒนาและเกิดความรูสึกทอแท 
 เพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวังของผูเกี่ยวของทุกฝาย กลาวคือ ประชาชนในทุกพื้นที่
ตองการไดรับบริการที่มีคุณภาพโดยเร็วที่สุดสถานพยาบาลตองการพัฒนาดวยวิธีการที่ลัดที่สุด
และเห็นความสําคัญเปนลําดับข้ัน สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลจึงไดแบงลําดับ
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ขั้นของการประเมินและรับรองเปน 3 ข้ัน ดังนี้ (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
,2545) 
 บันไดขั้นที่ 1 สู HA เปนการดําเนินการที่เนนการมีเปาหมายของงาน ทบทวนปญหา
ความเสี่ยงตางๆ นํามาแกไข ปองกันการเกิดเหตุการณที่ไมพึงประสงคซ้ํา มีการปฏิบัติตาม
มาตรการปองกันที่กําหนดไว โดยดําเนินการตอเนื่องอยางนอย 6 เดือน ทั้งนี้โดยไมปรากฏความ
เสี่ยงทางดานโครงสรางกายภาพและกําลังคนที่ชัดเจน 
 กิจกรรมที่จะตองใหความสําคัญสูงในขั้นนี้ คือ การสรางระบบทบทวนวิธีการทํางานและ
ผลงาน ซึ่งจะทําใหผูเกี่ยวของเห็นปญหาและโอกาสพัฒนาไดชัดเจนขึ้น ไดแก เครื่องชี้วัดของ
หนวยงาน คํารองเรียน การสงตอ การตรวจรักษาโดยผูที่ไมใชแพทย เหตุการณวิกฤติ (การเสียชีวิต 
ภาวะแทรกซอน อุบัติการณ) เวชระเบียน ความเหมาะสมทางวิชาชีพและวิชาการ ความเหมาะสม
ของการใชทรัพยากร ปญหาของเครือขายบริการปฐมภูมิ การทบทวนเหลานี้นําไปสูการแกไข
ปองกัน ซึ่งผูเกี่ยวของรับทราบและปฏิบัติ 
 แมวากิจกรรมสวนใหญจะเปนเรื่องเกี่ยวกับการดูแลผูปวยแตไมไดหมายความวา
หนวยงานที่ไมไดดูแลรักษาผูปวยโดยตรงจะไมตองทําอะไร กิจกรรมที่ทุกหนวยงานสามารถทําได
คือ การทบทวนคํารองเรียน/ขอคิดเห็นของผูรับบริการ การคนหาและการปองกันความเสี่ยงการ
ทบทวนอุบัติการณ การทบทวนการใชทรัพยากร การติดตามเครื่องชี้วัดสําคัญ 
 บันไดขั้นที่ 2 สู HA เปนการบูรณาการแนวคิดการบริหารความเสี่ยง การประกัน
คุณภาพและการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเขาดวยกัน ในทุกระดับ 
 กิจกรรมที่จะตองใหความสําคัญสูงในขั้นนี้คือ การนําขอมูลวิชาการและมาตรฐานวิชาชีพ
มาสูการปฏิบัติ การติดตามเครื่องชี้วัดสําคัญ การใหบริการที่เนนผูปวยเปนศูนยกลางและการ
ทํางานเปนทีมระหวางวิชาชีพ 
 บันไดขั้นที่ 3 สู HA หรือการไดรับ HA มีการปฏิบัติตามระบบและกระบวนการกําหนดไว
ในมาตรฐานอยางครบถวน มีการเชื่อมโยงระบบงาน ขอมูลขาวสาร และความพยายามในการ
พัฒนาอยางชัดเจน จนเกิดวัฒนธรรมคุณภาพในองคการ 

โดยกลาวไดวา โรงพยาบาลที่จะไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้นจะตองมีการ
เตรียมการเขาสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Acceditation) ดังนี้ 
               1) การเตรียมคน งานพัฒนาคุณภาพจะสําเร็จได ตองไดรับความรวมมือจาก
บุคลากรทุกระดับองคการตั้งแตผูบริหารทุกระดับไปจนถึงผูปฏิบัติงานทุกคน เร่ิมจากผูบริหาร
ระดับสูงตัดสินใจวาจะพัฒนาคุณภาพตามกรอบแนวทางมาตรฐานโรงพยาบาล โดยกําหนด
เปาหมายการพัฒนาคุณภาพมุงสูผูรับบริการโดยตรง ซึ่งตองทําความเขาใจกับคนทั้งองคการวา
กําลังจะทําอะไร ใหบุคลากรทุกคนรวมกันสรางความมุงมั่นและกําหนดเปาหมายการพัฒนา
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รวมกันระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน มีการสรางทีมงานตาง ๆซึ่งประกอบดวยบุคลากรใน
หนวยงานนั้นหรือทีมงานที่ประกอบดวยบุคลากรจากหนวยงานตาง ๆที่ใหบริการผูปวยรวมกัน 
ตลอดจนดําเนินการฝกอบรมใหแกบุคลากรและทีมงานตางๆ ใหทุกคนเขาใจ และรูสึกมีสวนรวม
ในการทํางาน ทุกคนเกิดการกระตือรือรนในการทํางาน ยอมรับผลงานและแบงปนความสําเร็จที่
ไดรับซึ่งกันและกัน 
               2) วางระบบงาน มีการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานภายในเพื่อใหเอ้ือตอการพัฒนา
คุณภาพอยางตอเนื่อง และมีการจัดสรางทีมครอมสายงาน (Cross functional team) ซึ่งใหผูปวย
เปนศูนยกลางแทรกอยูในองคการเดิม โดยเนนเรื่องกระบวนการใหบริการผูปวยที่ตองมีการ
ประสานงานระหวางหนวยงานตาง ๆ  
               3) การพัฒนาอยางตอเนื่อง มีการกําหนดทีมที่รับผิดชอบในการประเมินและ
พัฒนาตนเอง และมีการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง โดยมีการสรางตัวชี้วัดที่
เหมาะสมดวยการใชมาตรฐานโรงพยาบาลเปนเครื่องประเมินความกาวหนาในการพัฒนา 

โรงพยาบาลจะทําการพัฒนาคุณภาพสําเร็จหรือไมนั้น ส่ิงสําคัญที่สุดอยูที่ผูบริหารสูงสุด
ขององคการ ซึ่งจะตองมีความเขาใจและมีความมุงมั่นในเรื่องคุณภาพ โดยตองปฏิบัติตนเปน
ตัวอยางที่ดี และมีความเปนผูนําสูงพรอมจะทํางานกับลูกนองในทุกสภาวะ นอกจากผูบริหาร
สูงสุดแลว หัวหนาหนวยงานจะตองมีความมุงมั่นเรื่องการพัฒนาคุณภาพ และดาํเนนิงานในเรือ่งนี้
อยางจริงจัง และสามารถอบรมเจาหนาที่ทุกระดับใหมีความเขาใจเรื่องการพัฒนาคุณภาพ 
ขณะเดียวกันผูบริหารเองก็ตองใหความมุงมั่น ทุมเท กับกลุมบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพอยาง
จริงจัง  

1.3.4 ประโยชนของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  ผูที่ไดรับประโยชนจากการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล คือ ผูปวย เจาหนาที่ และ
โรงพยาบาล ถาหากวาผูไดรับประโยชนทั้ง 3 กลุม มีความตองการที่สอดคลองกันมากเทาไรยิ่งทํา
ใหการพัฒนาคุณภาพมีความยั่งยืนมากเทานั้น (สถาบันวิจัยระบบสาธารณสุข,2545) 
   1.3.4.1 ประโยชนสําหรับผูปวย ไดแก ความเสี่ยงตอการประสบความ
สูญเสียหรือภาวะแทรกซอนลดลง คุณภาพของการดูแลรักษาดีขึ้น พรอมทั้งไดรับการพิทักษสิทธิ์
ผูปวย 
   1.3.4.2 ประโยชนสําหรับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน ไดแก ความเสี่ยงจาก
การเจ็บปวยในการทํางานลดลง ความเสี่ยงตอการเขาใจผิดระหวางผูปวยและเจาหนาที่ลดลง 
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและการประสานงานดีขึ้น เจาหนาที่ไดเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง 
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   1.3.4.3 ประโยชนสําหรับโรงพยาบาล ไดแก การเปนองคการแหงการ
เรียนรู สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องสูความเปนเลิศทําให
องคการอยูรอดและยั่งยืน 
  กลาวสรุปไดวา โรงพยาบาลศูนยเปนสถานบริการสุขภาพสําหรับผูปวยที่มีปญหา
สุขภาพซับซอนตองการการวินิจฉัยที่ถูกตองแมนยํา และมีการดูแลรักษาโดยผูชํานาญเฉพาะสาขา 
การไดรับรองคุณภาพโรงพยาบาล Hospital Accreditation  จึงเปนสุดยอดของการพัฒนา
คุณภาพที่จะบรรลุผลสําเร็จ จึงนับไดวา โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพมีการจัด
ระบบงานดีเอื้อตอการใหบริการอยางมีคุณภาพ และปลอดภัย มีความมุงมั่นที่จะทํางานใหมี
คุณภาพและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง และมีการตรวจสอบตนเองอยูเสมอ โดยมุงประโยชน
สูงสุดจากการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล แกผูปวย เจาหนาที่ และโรงพยาบาล 
 1.4 มาตรฐานโรงพยาบาลที่ใชพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
  มาตรฐานโรงพยาบาลเปนมาตรฐานที่กลาวถึงระบบงานของโรงพยาบาลในภาพรวม        
การประเมินตามมาตรฐานโรงพยาบาลจะมุงเนนที่การประเมินระบบงาน ในสหรัฐอเมริกาใช
มาตรฐานของ Joint  Commission on Accreditation of Healthcare Organization (JCAHO)       
ซึ่งมาตรฐานนี้มีกรอบในการประเมินโรงพยาบาลแบงเปน 3 สวน 15 บท ดังนี้ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล  
และจิรุตม ศรีรัตนบัลล, 2543) 
              สวนที่ 1 Patient-focused function ไดแก สิทธิผูปวยและจริยธรรมองคการ การ
ประเมินผูปวย การดูแลผูปวย การใหความรู และการดูแลตอเนื่อง 
   สวนที่ 2 Organization-focused function ไดแก การปรับปรุงสมรรถนะองคการ (การ
พัฒนาคุณภาพ) การนํา การบริหารสภาพแวดลอม การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหาร
สารสนเทศ การเฝาระวัง ปองกันและควบคุมการติดเชื้อ 
              สวนที่ 3 Structures with function ไดแก ธรรมาภิบาล (Governance) การบริหาร  
ของคณะแพทย  และพยาบาล 
            ในการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตองอาศัยมาตรฐาน
ระดับชาติเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน (ธิดา นิงสานนท, 2541) ซึ่งใน
ประเทศไทยกรอบมาตรฐานที่ใชในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล คือ มาตรฐาน
โรงพยาบาลฉบับปกาญจนาภิเษก เปนมาตรฐานทั่วไปที่ใชไดในภาพรวมลงไปถึงระดับกลุมงาน  
หนวยบริการตางๆ ประกอบดวย 9 มาตรฐาน  ดังนี้  (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2544) 
 มาตรฐานที่ 1 กําหนดพันธะกิจ ปรัชญา ขอบเขต เปาหมาย และวัตถุประสงคเปน
ลายลักษณอักษรชัดเจน 



  

 

22

 

 มาตรฐานที่ 2 มีการจัดองคการ และการบริหารที่เอื้ออํานวยตอพันธะกิจที่กําหนดไว
อยางมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 มาตรฐานที่ 3 มีการจัดการดานทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบริการไดตามพันธะกิจที่
กําหนดไวอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 
 มาตรฐานที่ 4 มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยเตรียมความพรอม การเพิ่มความรู
และทักษะเพื่อใหเจาหนาที่สามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ  
 มาตรฐานที่ 5 นโยบายและวิธีการปฏิบัติเปนลายลักษณอักษร ซึ่งสะทอนความรูและ 
หลักการของวิชาชีพที่ทันสมัยสอดคลองกับพันธะกิจการใหบริการผูปวย กฎ ระเบียบที่เกี่ยวของ     
และเจาหนาที่ยึดถือเปนแนวทางในการปฏิบัติ 
 มาตรฐานที่ 6 สภาพแวดลอม อาคาร สถานที่เอื้อตอการบริการอยางสะดวกปลอดภัย  
มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 มาตรฐานที่ 7 มีเครื่องมือ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกที่ไดมาตรฐานเพื่อ
ใหบริการผูปวยอยางปลอดภัยมีคุณภาพ และประสิทธิภาพ 
 มาตรฐานที่ 8 มีระบบงาน/กระบวนการใหบริการที่มีประสิทธิภาพ ตามมาตรฐานของ
วิชาชีพ และตอบสนองความตองการของผูปวยแตละราย 
 มาตรฐานที่ 9 กิจกรรมพัฒนาคุณภาพ มีกิจกรรมติดตามประเมินผลและพัฒนา
คุณภาพของหนวยงานหรือบริการโดยการทํางานเปนทีม และมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 กลาวสรุปไดวา กรอบมาตรฐานสําหรับการพัฒนาและรับรองคุณภาพเปนมาตรฐาน
เชิงระบบงานขององคการ โดยการใชมาตรฐานโรงพยาบาลฉบับกาญจนาภิเษก ซึ่งมีแนวคิดการ
พัฒนาคุณภาพยึดผูปวยเปนศูนยกลางของกิจกรรมทั้งปวง  กําหนดไวครอบคลุมทั้งดานทรัพยากร  
กระบวนการทํางาน และกิจกรรมคุณภาพ ซึ่งจะเปนแนวทางสําหรับโรงพยาบาลทุกแหงสามารถ
นําไปใชในการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลใหไดรับการรับรองคุณภาพอยางตอเนื่อง 
เพื่อประโยชนสูงสุดแกทั้งผูรับบริการและผูใหบริการ 
 
2. บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
 
 หัวหนาหอผูปวย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่เปนบุคลากรหลักในการดําเนินกิจการ
ของหอผูปวย รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตางๆภายในหอผูปวย (สมสมร เรืองวรบูรณ,2544) 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการ เพื่อใหดําเนินกิจกรรมและการ
ปฏิบัติงานภายในหอผูปวยเปนไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพ และยังเปนผูประสานงานระดับ
กลุมงานพยาบาลสูการปฏิบัติในระดับหนวยงานรวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ให
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คําปรึกษาและวินิจฉัยคําสั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถแกปญหาได (ภวพร 
ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จึงกลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนและเปนกุญแจสาํคญัที่
จะสูคุณภาพของหอผูปวย โดยการจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการบริการแกผูปวยและญาติ
เปนไปอยางมีประสิทธิผล (Steer,1997) กิจกรรมตางๆในหอผูปวยอยูในขอบเขตหนาที่รับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยทั้งสิ้น กิจกรรมสําคัญในหอผูปวยที่ตองดําเนินการอยางตอเนื่องตลอด 24 
ชั่วโมง คือ การปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย หัวหนาหอผูปวยจึงควรเปนผูมีความรูและทักษะทั้งใน
ดานการพยาบาลและดานการบริหาร เพื่อนําความรูทั้งสองดานนี้มาบูรณาการเขาดวยกัน ซึ่งจะ
เปนประโยชนตอการดําเนินการดานการบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพ (ภวพร ไพศาลวัชรกิจ, 
2542) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองเปนผูที่มีความสามารถในการควบคุมกระตุน สงเสริม
และจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งพฤติกรรม
ของผูนําหรือหัวหนางานมีความสําคัญตอการสัมฤทธิผลของหนวยงานและผูตาม (สุลักษณ มีชู
ทรัพย, 2539) ดั้งนั้นลักษณะของผูนําและความสามารถของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสัมพันธ
ใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน พฤติกรรมของหนวยงานหรือผูบริหารการพยาบาลยอมมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของพยาบาลประจําการ โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล 
วิชาชีพและความรับผิดชอบในหนาที่ ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการพยาบาลแกผูปวยและ
ผูรับบริการ  
 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดบทบาทหัวหนา
หอผูปวย ดังนี้  

1. เปนผูบริหาร หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการ 
พยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล การดําเนินงานดานการ
บริหารระดับหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวยและวางแผนในการ
ปฏิบัติงานที่จะดําเนินสูความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัย
ส่ังการ 

2. เปนผูจัดการพยาบาลใน 2 บทบาท คือ 
2.1 เปนผูอํานวยการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการ 

จัดการใหบุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดอยางดีที่สุดในปริมาณที่พอเหมาะ ดวยการ
จดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑและยาให
พรอมใช จัดผูปวยเพื่อการจําแนกบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย ซึ่งรวมถงึ
การจัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 
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2.2 เปนผูนิเทศ หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาล 
ไดทั้งหมดในหอผูปวย นอกจากการนิเทศงานเจาหนาที่ทางการพยาบาลในหอผูปวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมีคุณภาพ ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาล
ขาดสมรรถภาพ แตตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ ความถูกตองของการ
ปฏิบตัิการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

2.3 เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอ 
การพยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานแตละเวร ศึกษาปญหา
และวิเคราะหความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา
หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลปรึกษากับแพทยผูรักษา ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย ถาเปนปญหา
ดานการพยาบาล จะชี้แนะในขณะสงเวรหรือประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวย
จะพิจารณาความเหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดีตอผูปวยอยางแทจริง 

3. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปน 
ผูดูแล และตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ ดวยการติดตามประเมินผลตาม
แผนการรักษา และกํากับดูแลใหผูไดรับการหมอบหมายดูแลผูปวยใหเปนไปตามแผนการรักษา 
เชน การเตรียมผูปวย การเตรียมอุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย การสงผูปวยเพื่อรับการ
รักษาตรงเวลา หากมีปญหาเกิดขึ้นหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยสั่งการ เพื่อการแกปญหาที่ทํา
ใหผูปวยไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูสนับสนุนใหกําลังใจ
เปนผูใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

4. เปนนักพัฒนา หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ ในการปรับปรุงเปลี่ยน 
แปลง คุณภาพการพยาบาล การสรางภาพลักษณทางวชิาการ การคิดริเร่ิมสรางสรรคของหัวหนา
หอผูปวยที่มีการสรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมีประสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม มีการนําเสนอ
ขอมูลใหมๆ ทางการพยาบาล มีการวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

5. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรม
แกผูปวย ในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและ
ใหความชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

6. เปนครู โดยสอนและเรียนรูจากตัวอยางจริงเปนการสรางสรรคประสบการณ
การเรียนรูที่ดีที่สุด หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญและในขณะเดียวกันก็เปน
ผูสอนวิชาการและสขุศึกษาใหแก ผูปวย เจาหนาที่ทางการพยาบาล และนักศึกษาพยาบาล 

7. เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน และ 
เขาใจถึงปญหาทางการปฏิบัติการพยาบาล เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฎิบัติการพยาบาล และเปนผู
สังเกตการณที่ดี 
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 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 
  1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
  2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ เชน อัตรากําลัง แผนพัฒนาบริการพยาบาล 
แผนการใชงบประมาณ 
  3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
  4. ติดตาม ควบคุม กํากับ การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
  5. ประเมนิผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล 
  6. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
  7. สงเสริมขวัญและกําลังใจใหเจาหนาที่ 
  8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
  9. กําหนดมาตรฐานการรักษาพยาบาลเฉพาะสาขา 
  10. กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 
  11. จัดหา ควบคุมการใชและการบํารุงรักษา อุปกรณเครื่องมือเครื่องใช 
  12. ตรวจเยี่ยมและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
  13. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมารักษา อบรมดูงาน 
  14. เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 

15. เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาการทํางาน 
กลาวไดวา บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลแตละสังกัดสวนใหญ

มีลักษณะคลายคลึงกัน จะมีแตกตางกันบางในบางบทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของ
แตละกระทรวงเทานั้น หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูบริหาร ผูจัดการทางการพยาบาลและผู
ประสานงานการรักษา การที่หัวหนาหอผูปวยจะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคุณภาพตอง
อาศัยความรูความสามารถทั้งในดานบริหาร ดานบริการ และดานวิชาการ นอกจากนั้นตองมี
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ การจูงใจและการติดตอส่ือสารที่ดี เปนผูนําในการใชศาสตรและศิลป
การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีบทบาทเปนผูตามใหรูสึกมีความพึงพอใจในขอมูล
ขาวสารที่ไดรับ ชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถนําขอมูลขาวสารที่ไดไปประกอบการวางแผน 
และตัดสินใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคําแนะนําชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน 
ใหสามารถปฏิบัติงานประสบความสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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3. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
 
 3.1 ความหมายความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ   
 การบริหารคุณภาพทั้งองคการ (Total Quality Management: TQM) เปนกลยุทธหนึ่งใน
การพัฒนาคุณภาพในงานบริการ โดยยึดหลักความตองการของลูกคาเปนหลัก มีการแกปญหา
และปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง  โดยใหทุกคนมีสวนรวม มุงเนนใหเกิดความพึงพอใจแก
ผูปฏิบัติงานและผูมารับบริการ 
 Total Quality Management (TQM) มีชื่อเรียกในภาษาไทยหลากหลายดังนี้ การบริหาร
คุณภาพทั้งองคการ การบริหารคุณภาพโดยรวม การบริหารคุณภาพองครวม การบริหารคณุภาพที่
ทุกคนมีสวนรวม หรือการบริหารคุณภาพแบบเบ็ดเสร็จ   
 Feigenbaum (1991) ไดใหความหมาย TQM คือระบบโดยรวมที่มีประสิทธิภาพตอการ
พัฒนาคุณลักษณะคุณภาพ การรักษาคุณภาพ การปรับปรุงคุณภาพ โดยอาศัยความรวมมือจาก
ทุกคนในองคการ เพื่อทําใหเกิดการประหยัดมากที่สุดในการผลิต การบริหารยังคงรักษาระดับ
ความพึงพอใจของผูรับบริการไวอยางครบถวน 
 กิตติศักดิ์ พลอยพานิชยเจริญ (2538) กลาววา TQM หมายถึง ระบบการบริหารที่วางอยู
บนหลักการพื้นฐาน 4 ประการ คือ การมุงเนนตอผูรับบริการ การทําใหเกิดความเปนเลิศดาน
ทรัพยากรมนุษย การทําใหเกิดความเปนผูนําดานผลิตภัณฑและกระบวนการผลิตและการมุงสู
ความเปนเลิศการบริหาร 
 วิฑูรย สิมะโชคดี (2541) ไดใหความหมายของ TQM คือ การบรรลุคุณภาพโดยรวม  
(Total quality) ดวยการที่ทุกๆคนในองคการยึดมั่นผูกพันและปฏิบัติอยางจริงจัง   
 บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2543) ไดใหความหมายการบริหารคุณภาพทั้งองคการ วาเปน
ระบบการบริหารจัดการที่ไดรวมหลักการพัฒนาคุณภาพ หลักการรักษาหรือคงไวซึ่งคุณภาพและ
ปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง ครอบคลุมทั้งคุณภาพของผูปฏิบัติงานทุกคนในองคการ และ
คุณภาพบริการโดยจะตองปรับปรุงคุณภาพในทุกกิจกรรม และทุกขั้นตอนในกระบวนการผลิต  
เพื่อใหทุกกระบวนการและทุกปจจัยของการบริการมีความถูกตองตั้งแตจุดเริ่มตนของการผลิต ซึ่ง
จะทําใหการบริการมีคุณภาพสนองความตองการของผูรับบริการ 
 อนุวัฒน ศุภชุติกุล (2544) กลาววา TQM เปนการประสานแนวคิดของการบริหารจัดการ
พัฒนาคุณภาพ ระดมทรัพยากรทั้งหมดขององคการรวมกัน ปรับปรุงระบบหรือกรรมวิธีการทํางาน  
เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับผลงาน โดยมีการเรียนรูและปรับปรุงอยางเปนระบบตอเนื่อง  
การใหความหมายเพื่อทําความใจกับ TQM ใหลึกซึ้งขึ้น คือ การตอบคําถามวา ใคร ทําอะไร เพื่อ
อะไร ในสิ่งแวดลอมอยางไร 
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 กลาวโดยสรุป การบริหารคุณภาพทั้งองคการ หรือการบริหารคุณภาพโดยรวม(Total 
Quality Management: TQM) โดยเนนกระบวนการบริหารคุณภาพที่ทุกคนทุกระดับในองคการมี
สวนรวมในการเสนอแนะ รวมวางแผนตัดสินใจการปรับปรุงกระบวนการทํางานในทกุข้ันตอนอยาง
ตอเนื่อง เพื่อสนองตอบความตองการ หรือเพิ่มระดับความพอใจของผูรับบริการใหสูงขึ้น โดยมีการ
กําหนดมาตรฐานคูมือปฏิบัติอยางเปนระบบและถูกตองตั้งแตจุดเริ่มตนทุกระบบและทุกขั้นตอน 
รวมถึงศึกษาพัฒนาเทคโนโลยีที่ใชใหกาวหนาตลอดเวลา ทุกคนยึดมั่นผูกพันและปฏิบัติตามอยาง
จริงจัง เพื่อใหบรรลุถึงคุณภาพโดยรวม 
 ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
 Schmidt and Finnigan (1993) กลาวถึง ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการนํา
หลักการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชควบคุมและพัฒนางาน ตองมีความสามารถ ดานมีภาวะ
ผูนํา มีกระบวนการบริหารงาน การเสริมพลังอํานาจ การทํางานเปนทีม และมีการคํานึงถึงความ
ตองการและความคาดหวังของผูรับบริการ 
 วีรวุธ มาฆะศิรานนท (2542) กลาววา ผูนําจะตองมีความเขาใจในความตองการและ
ความคาดหวังของผูใชบริการใหการสนับสนุนกระบวนการพัฒนาคณุภาพอยางจริงจงัและตอเนือ่ง 
ดําเนินการบริหารขอมูล ขาวสารและความเขาใจเชิงระบบ ทําการจัดโครงสรางองคการ และ
กระจายอํานาจการตัดสินใจในงานดานคุณภาพไปยังหนวยงานและทีมงานที่เกี่ยวของ มีแผนกล
ยุทธที่ชัดเจนในการเริ่มตน และสนับสนุนคุณภาพอยางตอเนื่อง บทบาทของผูนําคือ จะตองเปน
นักออกแบบ เพื่อใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และนํามาปรับเปลี่ยนสูการปฏิบัติ เปนครูผูสอน 
ผูนําจําเปนตองมีความสามารถในการถายทอดประสบการณและทักษะ รวมถึงองคความรูแก
บุคลากรในทีมการพยาบาลภายในองคการตามลําดับข้ัน และเปนผูชวยเหลือเพื่อใหสมาชิกใน
องคการปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น 
 กฤษฎ อุทัยรัตน (2543) กลาวถึง ความสามารถในการบริหารงานในยุคการพัฒนา
คุณภาพทั้งองคการนั้น หัวหนาหอผูปวยจะตองมีประสบการณในวิชาชีพ มีการสรางทีมงานและ
การจัดระบบในหนวยงาน มีการถายทอดเปาหมายของโรงพยาบาลไปสูบุคลากร และมกีารกระตุน
ใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 สรุปไดวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง 
พฤติกรรมและการกระทําของหัวหนาหอผูปวยที่สะทอนถึง ความสามารถในการทําตนใหเปนที่
ยอมรับและนาเชื่อถือแกบุคลากรในทีมการพยาบาล โดยจะตองมีความเขาใจในปญหาและความ
ตองการของผูปฏิบัติ สามารถชักจูงใหผูปฏิบัติงานในองคการทุกคน มีสวนรวมในงาน มีอิสระใน
การทํางาน และมีอุดมการณรวมกัน เขาใจในความคาดหวังของผู รับบริการ มีการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล สนับสนุนกระบวนการพัฒนาอยางอยางยิ่งจริงจังและตอเนื่อง มีความสามารถใน
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การดําเนินการบริหารงานดวยขอมูลขาวสารที่เปนจริงเชื่อถือได ทันตอเหตุการณ และมีความ
เขาใจระบบการบริหารทั้งองคการอยางแทจริง ซึ่งจะนํามาซึ่งการสรางแผนกลยุทธที่ชัดเจน เพื่อใช
ในการปฏิบัติงาน 
 3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดเรื่องความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
มีดังนี้  
 Schmidt and Finnigan (1993) ใหแนวคิดวา การบริหารคุณภาพทั้งองคการ (TQM) 
ขึ้นอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารองคการ บทบาทซึ่งเปนความสามารถของผูบริหารที่จะทําใหเกิด
ความสําเร็จในองคการ เปนผูบริหารที่ใชการบริหารคุณภาพทั้งองคการที่มีประสิทธิภาพประกอบ
ไปดวย 5 ดาน คือ   
  3.2.1 การเปดใจและการสรางความไววางใจ (Openness and trust) ผูบริหาร
คุณภาพทั้งองคการจะมองวาบุคลากรทํางานเปนทีม แตละคนเปนสวนหนึ่งของทีม และเชื่อวา
บุคลากรทุกคนตองการทํางานของเขาใหดีที่สุด และมีความพึงพอใจเมื่อเขาไดรับทราบเปาหมายที่
ชัดเจน ผูบริหารจะทําอยางไรที่จะทําใหสมาชิกในทีมมีทรัพยากรที่จําเปนสําหรับงานของเขา 
วิธีการปรับปรุงกระบวนการการทํางานที่ไดคุณคา รับรูไดจากผลผลิต มีการเรียนรูจากปญหาที่
เกิดขึ้นเมื่อมีการเปดใจและการสรางความไววางใจจุทําใหบรรยากาศในงานดี ผูบริหารสามารถ
แกปญหาไดอยางรวดเร็วและชัดเจน เมื่อใดที่ผูบริหารไมสามารถควบคุมสมาชิกได เขาตองแจง
เปาหมายของการดําเนินงานวา อะไรเปนสาเหตุของปญหา และจะแกปญหาไดอยางไรบุคลากร
จะตองการหรือไมตองการ เขาตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เพื่อใหไดผลสําเร็จตามเปาหมาย
ผูบริหารคุณภาพทั้งองคการเปนผูที่วางใจบุคลากรพยายามใหโอกาสและสนับสนุน ใน
ขณะเดียวกันตองยอมรับความแตกตางของบุคลากรดวย 
  3.2.2 การทํางานรวมกันเปนทีม (Team working) รางวัลของการทํางานเปนทีม
คือ การไดสิ่งใหมและแนวทางที่ดีกวาในการทําสิ่งตาง ๆ ผูบริหารตองเรียนรูวิธีสอนทีมใหรูวิธีการ
ทํางานรวมกัน โดยการชี้แจงวัตถุประสงคและเปาหมายของทีมที่ชัดเจนใหสมาชิกทราบอัน
หมายถึงการชวยใหสมาชิกเขาใจใน 4 ปจจัยที่จะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายนั้น 
ซึ่งไดแก พันธกิจและผลผลิต ผูรับบริการ ความตองการของผูรับบริการ และการพึ่งพาอาศัยกัน 
ผูบริหาร คุณภาพทั้งองคการ ตองใชเครื่องมือและทรัพยากร ที่จะชวยใหสมาชิกทราบถึง ความ
ตองการของ ลูกคาและตองแนใจวาพวกเขามีแรงจูงใจเพียงพอที่จะทํางานนั้นใหบรรลุเปาหมายได 
ผูบริหารจะตองมีสวนรวมในทีมและรวมรับผิดชอบ เชนเดียวกับการเปนหุนสวนกัน ผูบริหาร
จะตองเขารวมประชุมกับทีม และใหความชวยเหลือตามจําเปน ทีมไมสามารถอยูรอดไดถาการ
ส่ือสารภายในทีมและระหวางทีมไมดีพอ 
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  3.2.3 การบริหารตามขอเท็จจริง (Managing by fact) ผูบริหารคุณภาพทั้ง
องคการตองเรียนรู วิธีการใชเครื่องมือและกระบวนการของคุณภาพทั้ง รูวิธีติดตามสมาชิกวาใช
เครื่องมืออะไรเปนพื้นฐานในการปฏิบัติงาน และสามารถตัดสินใจจากขอมูลที่ไดจากสาเหตุที่
แทจริงของปญหา วัตถุประสงคของการบริหารงานคุณภาพทั้งองคการ เพื่อสรางความพึงพอใจตอ
ความตองการของผูรับบริการ และการทําในสิ่งที่ถูกตองปราศจากขอผิดพลาด การประเมินปญหา
ของกระบวนการคุณภาพทั้งหมดขึ้นกับพื้นฐานขอเท็จจริง ภายใตสาเหตุที่แทจริงของปญหา ที่เปน
ตัวกําหนดวิธีแกปญหาระยะยาว ซึ่งมีการวางแผนการประเมินและมีรูปแบบ วัตถุประสงคของการ
บริหารโดยใชขอเท็จจริง คือ ผลที่ไดรับจากการพัฒนาปรับปรุงงานอยางตอเนื่องบนพื้นฐานของ
ปริมาณขอมูลที่มากที่สุดไมเพียงแตใชขอมูลจากแหลงขอมูลเทานั้น แตเปนการประยุกตใช
เครื่องมือทางสถิติของทีม 
  3.2.4 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) ผูบริหารคุณภาพทั้งองคการมีการใช
วิธีการยอมรับ และการใชรางวัลเพื่อกระตุนใหทีมงานมีพฤติกรรมทางบวกหรือพัฒนา คุณภาพ
งานผูบริหารตองรูวิธีในการแสดงการยอมรับ ทั้งในรายบุคคลและการสนับสนุนทีม ตองรูวิธี
เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ เพื่อใหไดความยึดมั่นผูกพันองคการ การยอมรับและการใหรางวัล
เปนเครื่องมอืกระตุนพฤติกรรมใหม ๆ ส่ิงที่ผูบริหารทํา ไดแก การกลาวขอบคุณ การตัดสินใจวา 
ใคร อะไร และอยางไร ที่ควรไดรับรางวัล เปนสิ่งที่ควรทําอยางระมัดระวังและมีการวางแผน
เพราะวาความสําเร็จในการใหรางวัลของผูบริการเปนพลังของระบบที่กระตุนพฤติกรรม ซึ่ง
ผูบริหารสามารถสรางเปนแนวปฏิบัติของหนวยงาน และเพื่อเปนแนวทางการใหรางวัล 
  3.2.5 การเรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง (Learning and 
continuously improving organization) แนวคิดของการบริหารคุณภาพทั้งองคการ ของผูนําทุก
คนมักคิดวา เราจะปรับปรุงใหองคการดีข้ึนและตอเนื่องไดอยางไร การทํางานจะทําใหเกิดการ
เรียนรูสิ่งที่ผิดพลาด การมีปรากฏการณเกิดขึ้นสามารถนํามาปรับปรุงกระบวนการทํางานและ
พัฒนาเทคโนโลยีได จะเกิดการปรับปรุงไดตองเปดโอกาสใหมีการเปลี่ยนแปลง 

3.3 การประเมินความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
การประเมินความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของผูบริหารนั้น จะตองมีการ

ประเมินอยางเปนระบบ โดยมุงเนนการนําผลการประเมินไปวางแผน เพื่อพัฒนาองคการและ
พัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล (วีรพจน ลือประสิทธิ์สกุล,2542) ซึ่งสามารถประเมินความสามารถ
ตามที่ตองการมี 4 ดาน คือ 
  3.3.1 ความสามารถดานการปฏิบัติการ เปนการประเมินความมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน เชน รอบเวลา (Cycle time) การเพิ่มผลผลิตหรือบริการ 
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(Productivity) การลดของเสีย (West reduction) ซึ่งอาจประเมินไดหลายระดับ เชน ระดับ
หนวยงาน  ระดับองคการ 
  3.3.2 ความสามารถดานการบริการ เปนการประเมินคุณลักษณะของการบริการ  
ซึ่งแปลงมาจากขอมูลที่ไดจากผูรับบริการ เชน ความนาเชื่อถือ (Reliability) การสงมอบที่ทันเวลา 
(On-time delivery) ระดับความพกพรองของการบริการ (Defect levels) และระยะเวลาในการ
ตอบสนอง ซึ่งความสามารถดานนี้จะเกี่ยวของกับองคการโดยรวม 
  3.3.3 ความสามารถที่เกี่ยวของกับผูรับบริการและการตลาดเปนการประเมิน
ทัศนคติ ปฏิกิริยา และพฤติกรรมของผูรับบริการ เชน อัตราการรักษาปริมาณของผูรับบริการ คํา
รองเรียนจากผูรับบริการ ผลการสํารวจ สวนแบงการตลาด โดยทั่วไปจะเกี่ยวของกับองคการ
โดยรวม 
  3.3.4 ความสามารถดานการเงิน เปนการประเมินดานตนทุนและรายไดรวมทั้ง
การใชประโยชนจากสินทรัพยและอัตราการเพิ่มของสินทรัพย เชน ผลตอบแทนการลงทุน  
ผลตอบแทนของสินทรัพย การเพิ่มผลผลิตของเงินทุนหมุนเวียน และการเพิ่มผลผลิตโดยรวม 
 กลาวไดวาการประเมินความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวยกเ็ชนเดียวกัน สามารถพิจารณาไดทั้ง 4 ดาน คือ ความสามารถดานการปฏิบัติงาน ประเมิน
ไดจากประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่ไดจากการปฏิบัติงาน ความสามารถดานคุณภาพการ
บริการ  ประเมินไดจากความนาเชื่อถือ ความไววางใจ การสงเสริมใหบุคลากรในทีมการพยาบาล
ไดรับการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ และเพิ่มศักยภาพในการทํางานดานการบริการใหมีคุณภาพยิ่ง ๆ 
ข้ึน ความสามารถที่เกี่ยวของกับผูรับบริการและตลาด ประเมินไดจากผลการประเมินความพึง
พอใจของผูรับบริการ และบุคลากรในทีมการพยาบาลในหนวยงาน ความรวมมือของบุคลากรใน
ทีมการพยาบาล และความสามารถดานการเงิน ประเมินไดจากการบริการที่ใชตนทุนต่ําแตไดรับ
ผลของการบริการสูง หรืออีกนัยหนึ่ง มีการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา 
 3.4 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอ ผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 การบริหารคุณภาพทั้งองคการ มีหลักที่สําคัญ 3 ประการ คือ การสรางความพึงพอใจ
ใหแกลูกคา (Customer focus) ปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous process 
improvement) และความรวมมือของทุกคนในองคการ (Total management) โดยมีเปาหมายเพิ่ม
ประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ (2544) ที่
กลาววา TQM เปนการประสานแนวคิดของการบริหารจัดการกับการพัฒนาคุณภาพระดม
ทรัพยากรทั้งหมดขององคการมารวมกันปรับปรุงระบบหรือกรรมวิธีทํางาน เพื่อตอบสนองความ
ตองการของผูรับผลงาน โดยมีการเรียนรูและปรับปรุงอยางเปนระบบและตอเนื่อง และ Deming 
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(1989) ไดกลาววาการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาจากคําวา Total Quality Management โดยที่ 
Total หมายถึงบุคลากรทุกคน ทุกระดับขององคการมีเปาหมายเกี่ยวกับคุณภาพ Quality หมายถงึ 
ทุกสวนขององคการตองดีเลิศ และ Management หมายถึงผลลัพธหรือผลผลิตที่ผานกระบวนการ
บริหารที่มีคุณภาพ 
 ผูนําองคการทุกระดับจะตองมีบทบาทและรับผิดชอบในเรื่องเขาใจความตองการของ
ผูรับบริการ ใหการสนับสนุนกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางจริงจังและตอเนื่อง ดําเนินการ
บริหารดวยขอมูลขาวสาร และกําหนดแผลกลยุทธที่ชัดเจนตั้งแตเร่ิมตน (วีรวุธ มาฆะศิรานนท 
,2542) จะเห็นวา การบริหารคุณภาพทั้งองคการ เปนกระบวนการพัฒนาที่กอใหเกิดผลผลิต และ
ผูบริหารหรือผูนํามีความสําคัญมากในการวางนโยบาย รวมถึงการโนมนาวใหบุคลากรในทีม รวม
แรงรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ หรือไดผลผลิตตามที่วางไวเชนเดียวกับทีมการ
พยาบาลที่มีการบริหารงาน โดยมีผูนําทีมหรือหัวหนาหอผูปวยเปนผูวางแผนการทํางาน การชักจูง
บุคลากรในทีมการพยาบาลใหรวมแรงรวมใจกันทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่งคุณภาพบริหาร เพิ่ม
ผลผลิตและผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ จะทําใหทีมการพยาบาลมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล 

จากการศึกษาของดวงจันทร บัวคลี่ (2545) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยของกลุมการพยาบาล ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหวัหนา
หอผูปวย กับประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลจิตเวช โดย
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยใชแนวคิดของ Schmidt and 
Finnigan (1993)  ประสิทธิผลของทีมการพยาบาลใชแนวคิดของ Robbins (2001) กลุมตัวอยาง 
คือ พยาบาลประจําการจํานวน 266 คน พบวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอ ผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล ซึ่งสอดคลองกับการ
วิจัยของ ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการคุณภาพโดยองค
รวมกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลที่เขารวม
โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โดยการจัดการคุณภาพโดยองครวมใน
โรงพยาบาลใชแนวคิดของ Saraph ,Benson and Schroeder (1989) ซึ่งประกอบดวยบทบาท
ของผูบริหารระดับสูงของหอผูปวย บทบาทของหอผูปวย การฝกอบรม การออกแบบบริหาร การ
จัดการของผูสงมอบ การจัดการดานกระบวนการคุณภาพของขอมูลและการรายงาน บุคลากร
สัมพันธ และประสิทธิผลของหอผูปวยใชแนวคิดของ Quinn and Rohrbaugh (1983) ซึ่งประเมิน 
4 รูปแบบ คือรูปแบบของมนุษยสัมพันธ ระบบเปด ระบบการมุงเปาหมาย ระบบกระบวนการ
วิธีการทํางานภายใน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 320 คน พบวา การจัดการ
คุณภาพโดยองครวมในโรงพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย และ
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สอดคลองกับศึกษาของฉฏาธร ปรานมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธความสามารถในการ
บริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาล
ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย 
โดยความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ใชแนวคิดของ Schmidt 
and Finnigan (1993) และประสิทธิผลของหอผูปวยใชแนวคิดของ Gibson et al (1991) กลุม
ตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 348 คน พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย ดังนั้นเมื่อหัวหนาหอผูปวยนําการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชจะสงผลใหเกิด
ประสิทธิผลของหอผูปวย   
 
4. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
 

4.1 ความหมายวัฒนธรรมองคการ 
ไดมีผูใหคํานิยามวัฒนธรรมองคการไวดังนี้ 
Schein (1992) ไดใหความหมายวัฒนธรรมองคการวา เปนขอสมมุติพื้นฐานและความ

เชื่อซึ่งมีอยูรวมกันภายในจิตใจของบุคคลในองคการ ขอสมมุติพื้นฐานและความเชื่อดังกลาวเปน
สิ่งที่ฝงแนนอยูในจิตใจสวนลึก วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งที่ผูกอตั้งและผูบริหารสามารถสรางขึ้น
มาแลวควบคุมจัดการไดตามที่ตองการ 
 Greenberg and Baron (1995) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการวา เปนแบบ
แผน  ทัศนคติ คานิยม บรรทัดฐาน และความคาดหวังตาง ๆซึ่งเปนที่ยึดมั่นและรับรูรวมกัน
ระหวางสมาชิกภายในองคการ วัฒนธรรมองคการถอืเปนขนบธรรมเนียมประเพณีปฏิบัติของ
สมาชิกในองคการ ซึ่งจะมีการถายทอดจากคนรุนเกาไปยังคนรุนใหมอยูตลอดเวลา แตละองคการ
มีลักษณะของวัฒนธรรมที่มีความแตกตางกันออกไป และสมาชิกภายในองคการจะไดรับอิทธิพล
จากวัฒนธรรมในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูเพื่อเปนแนวทางในการประพฤติปฏิบัติการรับรูตอไป 
 สมยศ นาวีการ (2538) ไดกลาววา วัฒนธรรมองคการ คือ ระบบของคานิยมรวม
สมมติฐาน ความเชื่อ และบรรทัดฐานที่ทําใหสมาชิกขององคการเปนหนึ่งเดียว วัฒนธรรมจะ
สะทอนมุมมองรวมกันตอวิถีทางที่สมาชิกองคการกระทํากันอยู วัฒนธรรมจะมีความสําคัญตอ
องคการ  เพราะวาบุคคลจะทําตามคานิยมรวมและคุณลักษณะอยางอื่นของวัฒนธรรมองคการ
พฤติกรรมของสมาชิกองคการจะมีผลกระทบอยางมากตอประสิทธิผลขององคการ 
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 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดใหความหมาย วัฒนธรรมองคการ หมายถึงสิ่งตาง ๆ อัน
ประกอบไปดวยสิ่งประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความ
เขาใจและขอสมมุติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 
 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
 Cooke and Lafferty (1989) ใหคําจํากัดความของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
(Constructive styles) วา คือ การที่สมาชิกในองคการไดรับการสนับสนุนใหมี ทัศนคติ คานิยม 
บรรทัดฐาน ความเชื่อ วิถีทางการคิดและแบบแผนที่เปนแนวทางประพฤติปฏิบัติที่มีการทํางานใน
ลักษณะที่ชวยเหลือกัน มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น สงผลตอการดําเนินงานใหเกิดประสิทธภิาพของ
องคการ ตลอดจนมุงเนนความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ 
 สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีคานิยม 
แบบแผนในการประพฤติปฏิบัติ ในลักษณะที่มีการทํางานในลักษณะที่ชวยเหลือกัน มี
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน ใหความสําคัญกับความรูสึกพึงพอใจของผูรวมงาน  

4.2 แนวคดิเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
วัฒนธรรมองคการเปนองคประกอบในการดําเนินงานของแตละองคการ เนื่องจากเปน 

คุณคาที่เปนปจจัยเกื้อหนุนหรือุปสรรคตอการบริหารองคการ การศึกษาวัฒนธรรมองคการตอง
ศึกษาจากบุคคลที่อยูในองคการโดยตรงเนื่องจากในแตละองคการจะมีวัฒนธรรมโดยเฉพาะ 

 Cooke and Lafferty (1989) วัดการรับรูของบุคคลในองคการในแงของพฤติกรรมการ
แสดงออก และบรรทัดฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ ซึ่งนําแนวคิดทฤษฎีแบบ
แผนการดําเนินชีวิตของ Lafferty (1923) รวมกับทฤษฎีสัมพันธภาพระหวางบุคคลและทฤษฎี
แรงจูงใจตามความตองการบุคคลของ Maslow มาประกอบกันเปนลักษณะการดําเนินชีวิตใน
องคการที่มีคานิยม ความเชื่อ แนวทางในการปฏิบัติงานที่แสดงออกมาเปนวัฒนธรรมองคการ 3 
ลักษณะคือ ลักษณะสรางสรรค ลกัษณะตั้งรับ-เฉื่อยชา และลักษณะตั้งรับ-กาวราว ดังนี้ 
 ลักษณะที่ 1 ลักษณะสรางสรรค (Constructive Styles) ซึ่งองคการลักษณะนี้สมาชิกใน
องคการจะถูกสนับสนุนใหมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และมีการทํางานในลักษณะที่ชวยเหลือ มุง
ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ ซึ่งมีองคประกอบ 4 อยาง คือ 
  1. การมุงเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่ลักษณะการทํางานที่ให
ความสําคัญในการปฏิบัติงาน เนนการตั้งเปาหมายซึ่งเปนเปาหมายที่มีความทาทายแตสามารถ
ปฏิบัติได โดยการกําหนดแผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย บุคลากรปฏิบัติงานดวยความ
กระตือรือรน มีการกาํหนดเปาหมายรวมกัน และประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
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2. การมุงเนนสัจการแหงตน (Self-actualizing) คือ องคการใหความสําคัญใน 
การริเร่ิมสรางสรรคงาน โดยเนนที่คุณภาพของงานมากกวาปริมาณ ความสําเร็จของงานมาพรอม
กับความกาวหนาของบุคลากรและบุคลากรไดรับผลตอบแทนและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
  3. การมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน (Humanistic-encouraging) คือ องคการ
ใหความสําคัญในการปฏิบัติงานโดยวิธีการบริหารจัดการแบบมีสวนรวม หัวหนาใหความสําคัญ
กับบุคลากร ใหการสนับสนุนการในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหมีการสรางสรรคผลงาน และ
เผยแพรผลงานแกผูอ่ืน 
  4. การมุงเนนไมตรีสัมพันธ (Afflictive) คือ องคการใหความสําคัญกับ
สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความเปนมิตร เปดเผยเปนกันเอง และมีความไวตอความรูสึกพึง
พอใจของซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม 
 ลักษณะที่ 2 ลักษณะตั้งรับ-เฉ่ือยชา (Passive-defensive  styles) เปนวัฒนธรรมที่
สมาชิกเชื่อวาการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนตองไมมีการรุกรานในความปลอดภัย คือ มุงเนนความ
ปลอดภัยของบคุลากร ซึ่งมีองคประกอบ 4 อยาง คือ 
  1. การมุงเนนการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีลักษณะที่บุคลากรให
การยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเลี่ยงการขัดแยง มีความคิดเห็นคลอยตามกันทั้งผูบริหารและผู
ปฏิบัติ 
  2. การมุงเนนกฎระเบียบ (Conventional) คือ องคการที่มีลักษณะอนุรักษนิยม  
มีแบบแผนปฏิบัติที่เปนระเบียบดวยระบบราชการ มีความเครงครัดในระเบียบปฏิบัติ 
  3. การมุงเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการลักษณะที่มีสายงานบังคับ
บัญชาควบคุม การตัดสินใจอยูที่ผูบริหารหรือผูนํา บุคลากรไมทราบเปาหมายขององคการและ
ตนเอง ลักษณะของผูตามคอืจะเปนผูตามที่ดี 
  4. การมุงเนนการหลีกเลี่ยง (Avoidance) คือ องคการที่มีลักษณะที่เนนการ
ลงโทษเมื่อปฏิบัติงานผิดพลาด บุคลากรจะถูกตําหนิและรูสึกวาตนเองไมมีคา ดังนั้นบุคลากรจะ
ปฏิบัติงานโดยหลีกเลี่ยงความขัดแยงและความผิดพลาด หลีกเลี่ยงการตัดสินใจ 
 ลักษณะที่ 3 ลักษณะตั้งรับ-กาวราว (Aggressive-defensive Styles) เปนวัฒนธรรมซึ่ง
สมาชิกคาดหวังที่จะทํางานในแนวทางที่เนนงานและมุงเนนความมั่นคงปลอดภัยของบุคลากร ซึ่ง
มีองคประกอบ 4 อยาง คือ 
  1. การมุงเนนการเห็นตรงกันขาม (Oppositional) คือองคการที่มีลักษณะเนนการ
เจรจาตอรอง ตองมีการเผชิญหนาและแกปญหาเฉพาะหนา ไมมีการวางแผน บุคลากรจะมีความ
ขัดแยง และไมไววางใจในบุคคลอื่น ชอบตอตานในทุก ๆ สิ่ง 

2. การมุงเนนอํานาจ (Power) คือองคการที่มีลักษณะเนนอํานาจหนาที่ บทบาท 
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ความรับผิดชอบของแตละบุคคล บุคลากรมีความตองการอํานาจเพื่อความรูสึกมั่นคง ชอบเปนผู
นิเทศ สอนงานและควบคุมบุคคลอื่น 
  3. การมุงเนนการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีลักษณะที่ตองการมีการ
แพชนะ ตองการแขงขันเพื่อใหตนเหนือกวาบุคคลอื่น และรักษาความมีคุณคาของตนเองจากการ
วัดผลสําเร็จของงาน 
  4. การมุงเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionistic) คือ องคการที่มีลักษณะการ
ทํางานที่ยึดมั่นในระบบงานแตไดเปาหมายขององคการนอย ปฏิบัติงานไดละเอียดแตไดรับผลงาน
นอยและตองใชเวลามาก เปนการปฏิบัติงานที่มีระเบียบ 
 Greenberg and Baron (1995) ไดศึกษาพบวาลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
มีลักษณะดังนี้ 

1. วฒันธรรมองคการเกิดขึ้นเฉพาะองคการ และเกิดขึ้นสม่ําเสมอ และยาวนาน 
 (Observed behavior regularties) วัฒนธรรมองคการถือเปนลักษณะเฉพาะของแตละองคการ 
และเกิดขึ้นอยางสม่ําเสมอในองคการนั้น ๆ เชน งานที่จัดขึ้นทุกปในองคการ 

2. วัฒนธรรมองคการเปนแนวประพฤติหรือบรรทัดฐาน (Norm) เปนแนวทางใน 
การประพฤติปฏิบัติของสมาชิกภายในองคการ ทําใหสมาชิกรูวาสิ่งใดควรทําหรือไมควรทํา เชน 
วัฒนธรรมองคการเนนความตองการของลูกคา ความพึงพอใจของลูกคาก็จะเปน แนวทางในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่จะตองใหบริการและเอาใจใสความตองการของลูกคาใหมาก 
  3. วัฒนธรรมองคการประกอบดวยคานิยมที่เดนชัด (Dominant value) เปนสิ่ง
ยึดมั่นและสมาชิกทุกคนรับรูรวมกัน 
  4. วัฒนธรรมองคการเปนหลักปรัชญา (Philosophy) ขององคการนั้น ๆ เปน
ความเชื่อของสมาชิกในองคการ 

5. วัฒนธรรมองคการมีลักษณะเปนกฎ ระเบียบ ขอบังคับ (Rules) ซึ่งอาจ 
กําหนดขึ้นเปนลายลักษณอักษรหรือไมก็ได แตถือเปนกรอบของพฤติกรรม ทําใหสมาชิกรูวาสิ่งใด
ที่ควรทําและไมควรทําเพราะอาจไดรับการลงโทษ 
  6. วัฒนธรรมองคการเปนบรรยากาศขององคการ (Organizational climate) เปน
ปจจัยที่สงผลตอความรูสึกของสมาชิกในขณะที่ทํางานในองคการ เชน ถาวัฒนธรรมเนนความ
สนุกสนานความทาทายในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานจะไมเครียด พนักงานมีโอกาส
ทํางานที่ทาทายอยูเสมอ 
 สมยศ นาวีการ (2538) ไดศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมองคการ พบวาวัฒนธรรมองคการ
พัฒนาขึ้นมาจากแหลงที่มีหลายแหลง เมื่อองคการใหมถูกกอต้ังขึ้นมา วัฒนธรรมมักจะถูก
พัฒนาขึ้นมาสะทอนแรงผลักดันและจินตนาการของบุคคลที่เกี่ยวของ ผูกอตั้งที่เข็มแข็งจะมี
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ผลกระทบอยางสูงตอการพัฒนาวัฒนธรรม วัฒนธรรมสามารถมีผลกระทบทางบวกตอ
ประสิทธิภาพขององคการ เมื่อวัฒนธรรมสนับสนุนเปาหมายขององคการถูกรวมกันอยาง
กวางขวาง และถูกรับเอาไวภายในโดยสมาชิกขององคการอยางลึกซึ้ง ในทางกลับกันวัฒนธรรม
สามารถเปนผลกระทบทางลบได  เมื่อวัฒนธรรมถูกรวมและรับเอาไวภายในอยางกวางขวาง แต
จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมภายในทิศทางที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคการ 
 สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดศึกษางานของนักวิชาการหลายคนและสรุปมุมมองหรือ
ความคิดพื้นฐานเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ ดังนี้ 
  1. เนนประโยชนในทางปฏิบัติมากกวายึดติดกับปรัชญาความเชื่อพื้นฐานอันใด
อันหนึ่ง 
  2. เชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนทั้งความคิดที่อยูภายในจิตใจคนและเปนทั้ง
วัฒนธรรมภายนอกที่แสดงออกมา 
  3. ผูกอตั้ง ผูนํารุนตาง ๆ และสมาชิกองคการตางก็มีสวนรวมในการสรางและ
กําหนดทิศทางของวัฒนธรรมองคการ 
  4. เห็นวาควรใชระเบียบวิธีการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณรวมกับระเบียบวิธีเชิง
คุณภาพในการศึกษาวัฒนธรรมองคการ 
  5. วัฒนธรรมของแตละองคการมีบางสวนที่เปนเอกลักษณเฉพาะตัวและบางสวน
ที่เหมือนกันกับองคการอื่น 
  6. เชื่อวาวัฒนธรรมองคการเปนเรื่องที่ควบคุมหรือจัดการไดในระดับหนึ่ง 

7. การศึกษาวัฒนธรรมองคการมีเปาหมายเพื่อสรางความเขาใจเกี่ยวกับองคการ 
และใชสิ่งนี้เปนเครื่องมือชวยในการจัดการ 
 นอกจากนี้ สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ยังใหความเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผลขององคการวา วัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรงเพียงอยางเดียว
อาจไมเพียงพอที่จะทําใหหนวยงานมีประสิทธิผล แตจะตองเปนวัฒนธรรมประเภทที่ดีดวยจึงจะ
ทําใหหนวยงานมีประสิทธิผล ทั้งในรูปของผลประกอบการที่ดีและความพอใจของลูกคา ซึ่ง
วัฒนธรรมองคการที่ดีนั้น อยางนอยควรมีลกัษณะดังตอไปนี้ 

1. คํานึงถึงความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการเปนหลัก 
2. หลีกเลี่ยงคานิยมในการใชระบบอุปถัมภในการคัดเลือก และประเมินผลการ 

ทํางานของบุคลากรใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 
  3. หลีกเลี่ยงคานิยมในการใชอํานาจเปนหลักในการบังคับบัญชาบุคลากรควรหัน
มาใชการจูงใจเปนหลักแทน 
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 จากการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยนําลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคตามแนวคิดของ 
Cooke and Lafferty (1989) มาใชในการศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดที่เนนการรับรูของบุคคลใน
องคการ ในแงของพฤติกรรมการแสดงออก และบรรทัดฐานตอการปฏิบัติงานของบุคลากร โดย
การนําลักษณะวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมาเปนกรอบศึกษา เพราะเปนวัฒนธรรม
องคการที่สงผลในทางบวก คือ เปนองคการที่ลักษณะการทํางานใหความสําคัญในการริเร่ิม
สรางสรรคงาน ใหความสําคัญกับบุคลากร ใหการสนับสนุนการในการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญ
กับสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งจะทําใหองคการประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน และสงผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ  
 4.3 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย 

เนื่องจากวัฒนธรรมองคการ หมายถึงแบบแผน คานิยม ที่กําหนดรูปแบบความประพฤติ
ของบุคลากรในองคการที่มีผลตอการดําเนินชีวิตและความสําเร็จขององคการ  Steers (1977) ได
ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลขององคการ พบวาม ี4 ดาน คือ ดานนโยบายการบริหารและการ
ปฏิบัติ ดานลักษณะของสภาพแวดลอม ดานลักษณะของบุคคลในองคการ และดานลักษณะ
องคการ ในดานลักษณะของสภาพแวดลอม ประกอบดวยสภาพแวดลอมภายใน ไดแก 
บรรยากาศองคการ ซึ่งวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคเปนลักษณะหนึ่งของบรรยากาศองคการ 
เปนขนบธรรมเนียมประเพณีปฏิบัติของสมาชิกภายในองคการซึ่งแสดงออกถึงบรรยากาศการ
ทํางาน จึงสามารถสงผลตอประสิทธิผลขององคการ Miskel, Fevurtty, and Stewart (1979) 
ศึกษาพบวา กระบวนการปฏิบัติงานขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
องคการ ซึ่งกระบวนการปฏิบัติงานขององคการหรือวัฒนธรรมองคการ จึงถือไดวาวัฒนธรรม
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการ Cameron and Ettington (1988) ได
ทบทวนวรรณกรรมองคการในองคการทั่วไปพบวา ความเชื่อมโยงระหวางลักษณะทางวัฒนธรรม
องคการกับความมีประสิทธิภาพ ซึ่งความเชื่อมโยงดังกลาวคือความเขมแข็งทางวัฒนธรรม   ซึ่ง
วัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคการ Smircich 
(1983) และ Cooke and Lafferty (1989) กลาววาวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค มุงเนนให
ความสําคัญในการริเร่ิมสรางสรรคงาน ใหความสําคัญกับบุคลากร ใหการสนับสนุนการในการ
ปฏิบัติงาน และใหความสําคัญกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่งทําใหบุคลากรในองคการมีความ
กระตือรือรน เต็มใจในการทํางาน และปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 
นอกจากนี้ Shoortell et al. (1991) ยังไดศึกษาพบวา วัฒนธรรมแบบสรางสรรคของงานหอ
ผูปวยหนักมีความสัมพันธกับคุณภาพการดูแลผูปวย ซึ่งจากแนวคิดของ Hoy and Miskel (1991) 
คุณภาพเปนตัวชี้วัดหนึ่งในการประเมินประสิทธิผลขององคการ จึงถือไดวาคุณภาพการดูแล 
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ผูปวยเปนตัวชี้วัดในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยดังนั้นวัฒนธรรมแบบสรางสรรคจึงมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 นอกจากนั้น สมยศ นาวีการ (2538) ไดศึกษาลักษณะของวัฒนธรรมองคการพบวา 
วัฒนธรรมองคการพัฒนาขึ้นมาจากหลายแหลง วัฒนธรรมองคการสามารถสงผลกระทบทางบวก
ตอประสิทธิภาพขององคการ เม่ือวัฒนธรรมสนับสนุนเปาหมายขององคการถูกรวมกันอยาง
กวางขวาง ประเสริฐ บัณฑิตา (2540) ศึกษาวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลขององคการ
ของหนวยศึกษานิเทศก กรมพลศึกษา ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมองคการมีอํานาจในการรวม
ทํานายประสิทธิผลขององคการของหนวยศึกษานเิทศก กรมพลศึกษา และสุนทร วงศไวศยวรรณ 
(2540) กลาววา วัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรงนั้นตองเปนวัฒนธรรมประเภทที่ดีดวย จึงจะทําให
หนวยงานมีประสิทธิผล โดยวัฒนธรรมองคการที่แข็งแกรงคือ กฎระเบียบที่ไมเปนทางการซึ่งบอก
บุคลากรวาควรปฏิบัติตนอยางไรในเรื่องตางๆ และรูชัดวาองคการคาดหวังอะไร วัฒนธรรม
องคการที่แข็งแกรงจะชวยใหความรูสึกเกี่ยวกับส่ิงที่ตนเองทําดีข้ึน และชวยลดการเขามารวมงาน
แบบฉาบฉวยของพนักงานใหมได เมื่อเวลาผานไปบุคคลนั้นจะปรับตัวเขากับวัฒนธรรมนั้นไดโดย
ไมรูตัว ฉะนั้นทุกองคการสามารถทําใหบุคลากรแข็งแกรงไดขึ้นอยูกับวัฒนธรรมองคการนั้นๆ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ(2541) กลาววา ประสิทธิผลขององคการขึ้นอยูกับอิทธิพลขององคการ 
นอกจากนั้นอารีย คํานวนศักดิ์ (2545) ศึกษาพบวาวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรคมี
ความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล ซึ่งผลการดําเนินงานของกลุมงาน
พยาบาลหมายถึง ผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวยสวนหนึ่ง ก็คือประสิทธิผลของ
หอผูปวยนั่นเอง และสอดคลองกับการศึกษาของวิไลวรรณ พุกทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการใชอํานาจความเชี่ยวชาญของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับ รู ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสั งกัด
กระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 312 คน พบวา การใชอํานาจ
ความเชี่ยวชาญของหัวหนาหอผูปวย  วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวย จึงอาจกลาวไดวา วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
5. ประสิทธิผลขององคการ 
 

5.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
ไดมีนักทฤษฎีและนักวิชาการสรุปความหมายของ ประสิทธิผลขององคการไวดังตอไปนี้ 
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Mott (1972) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคการวา เปนความสามารถของ
องคการในการเพิ่มผลผลิตและการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 
 Steer (1977) กลาวถึงประสิทธิผลขององคการวา หมายถึง ความสามารถขององคการใน
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 
 Gibson.Invancevich and Donnelly (1991) ใหความหมายของประสิทธิผลขององคการ
วาเปนความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความ
พึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 
 รุง แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร (2536) ใหคําจํากัดความของประสิทธิผลของ
องคการวา หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และประสิ
ทะภาพในการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) มคีวามเห็นวาประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ภาพรวม
ขององคการที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ตอบสนองความตองการของกลุมบุคคลหลาย
กลุมทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมทั้งตอบสนองความตองการของสังคมตาม
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 
 กลาวไดวาประสิทธิผลขององคการมีความหมายหลากหลายลักษณะและมีความแตกตาง
กันทั้งนี้อยูกับแนวทาง หรือกรอบทฤษฎีที่ผูกําหนดนิยามจะใชเปนแนวทางในการศึกษา 

5.2 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องประสิทธผิลขององคการพบวา มีการพัฒนามาประมาณ  

70 ป โดยเริ่มตนในป ค.ศ 1930 โดยมีการใชรูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการที่เนนการ
บรรลุเปาหมายขององคการเปนหลัก อันเปนรูปแบบดั้งเดิม ตอมาป ค.ศ 1950 ไดพัฒนาแนวทาง
การศึกษาประสิทธิผลขององคการ โดยใชรูปแบบระบบทรัพยากร โดยมององคการในฐานะที่เปน
ระบบที่ตองอาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอม เพื่อใหองคการรักษาเสถียรภาพมีความมั่นคงและอยู
รอด ซึ่งรูปแบบบรรลุเปาหมาย และรูปแบบระบบทรัพยากรถือวาเปนพื้นฐานของการพัฒนา 
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการในระยะตอมา (Zammuto,1982) ซึ่งแนวคิดการศึกษา
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการมี 5 รูปแบบดังนี้ 

1. รูปแบบบรรลุเปาหมาย (Goal model or goal attainment approach)   
รูปแบบบรรลุเปาหมาย เปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลขององคการ ในระยะเริ่มตน

เมื่อประมาณทศวรรษที่ 1930 โดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนรูปแบบที่ใชกันอยาง
แพรหลายจนถึงปจจุบัน โดยนําผลผลิตเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว เปนการศึกษาที่
พิจารณาเปาหมายมากกวาวิธีการ เปาหมายขององคการจะเปนขอความที่องคการจะตอง
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พยายามดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานสําหรับประเมินองคการ 
(Etzioni, 1964)   

การกําหนดเปาหมายเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญมากในองคการ พบวาผูบริหารเปน
จํานวนมากไมตระหนักถึงสภาพแวดลอม ทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการ
กําหนดเปาหมาย การกําหนดเปาหมายตองกาํหนดหลายขอและจัดลําดับความสําคัญ ซึ่งจะเปน
พื้นฐานสําหรับการกําหนดกิจกรรมที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ และผูบริหาร
ทั้งหลายตองมีการนําเปาหมายตาง ๆมาอภิปรายกัน 

สําหรับการประเมินประสิทธิผลขององคการมักจะวัดเปาหมายเชิงปฏิบัติมากกวา
เปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปนอัตนัย เปนนามธรรมและวัดได
ยากกวา รูปแบบนี้เหมาะสําหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปนเปาหมายที่
เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 

2. รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model) 
รูปแบบระบบทรัพยากรไดรับการพัฒนาขึ้น เมื่อป ค.ศ 1960 – 1970 (Georgopoulos 

and Tannebaum,1957) รูปแบบนี้อยูบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด กลาวคือองคการเปนระบบ
ที่ตองการปจจัย มีกระบวนการเปลี่ยนปจจัยและมีผลผลิต ตองรักษาเสถียรภาพและความสมดุล
แนวเชิงระบบจึงมุงเนนเกณฑที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว ดังนั้นรูปแบบระบบ
ทรัพยากรมีหลักเกณฑคือ เปนการพิจารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแก
ความสามารถขององคการในการจัดหาทรัพยากรที่ใชในการดําเนินการ ทั้งนี้เพื่อรักษาระบบ
ภายในองคการและเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
ดังนั้น การศึกษาในรูปแบบนี้จึงใหความสําคัญกับ วิธีการที่จําเปนที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

3. รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process model)   
รูปแบบกระบวนการภายใน เปนการประเมินกระบวนการภายในองคการ ซึ่งบุคลากรมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีการเพิ่มผลผลิต โดยพิจารณาถึงองคการมีการใชทรัพยากร
ใหเกิดภาวะสุขภาพและเกิดประสิทธิผลภายในองคการ รูปแบบนี้อยูบนพื้นฐานของการเนน
บทบาทของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว โดยสนใจทรัพยากรมนุษยใน
องคการเปนสําคัญ และเนนความสัมพันธระหวางทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิผลขององคการ 
(Agryris,1964; Bennis,1994) หรืออีกนัยหนึ่งคือการยอมรับวาองคการจะสามารถบรรลุ
เปาหมายไดตองอาศัยพฤติกรรมของบุคคลในองคการ (Steer,1977) ซึ่งประเมินไดโดยใช
แบบสอบถามทัศนคติของบุคลากรตอสุขภาพภายในองคการ เชน การติดตอส่ือสารระหวาง



  

 

41

 

ผูบริหารและบุคลากร ความรูสึกของบุคลากรตอการทํางานเปนทีม ความจงรักภักดี ความผูกพัน 
ฯลฯ 

4. รูปแบบเชิงกลยุทธ–กลุมที่เกี่ยวของ (Strategic – constituencies model) 
รูปแบบเชิงกลยุทธ–กลุมที่เกี่ยวของ เปนระดับความสามารถขององคการในการตอบสนอง

ความตองการของกลุมที่เกี่ยวของในสภาพแวดลอมภายในองคการ โดยที่รูปแบบเชิงกลยุทธ – 
กลุมที่เกี่ยวของจะคลายกับรูปแบบระบบทรัพยากร คือ ทั้ง 2 รูปแบบ จะตระหนักถึงความสําคัญ
ของการพึ่งพาอาศัยกันภายในระบบ  แตมีจุดเนนที่แตกตางกันคือ รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่
เกี่ยวของ จะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการผูบริหาร
องคการจะไมละเลยตอกลุมที่มีอํานาจที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานขององคการ 

5. รูปแบบบูรณาการ (Integration model) 
มีนักทฤษฎีหลายคนพยายามบูรณาการรูปแบบตางๆเขาดวยกัน เนื่องจากมีแนวคิดวา

การประเมินประสิทธิผลขององคการที่ใชเพียงรูปแบบการบรรลุเปาหมายนั้น ยังไมเพียงพอ 
(Seashore and Yuchtman,1967) สวนรูปแบบระบบทรัพยากรเปนการเนนการประเมินปจจัยการ
ผลิตทําใหสวนอื่นๆไมไดรับการประเมิน ซึ่ง Steer (1977) ไดเสนอวารูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการควรจะเปนองคประกอบรวม แนวทางที่เหมาะสมจึงควรจะนํามโนทัศนทั้ง
สองมารวมกัน 
 รูปแบบบูรณการมีแนวความคิดที่ตั้งอยูบนหลักการและมโนทัศนที่วา ประสิทธิผลของ
องคการไมไดขึ้นอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ แตจะตองผสมผสานกันระหวาง โครงสรางของ
องคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคการ ซึ่งไมวาจะใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาทั้งสอง
สวนดังกลาวควบคูไปดวยกัน (ประเสริฐ บัณฑิตา, 2540) 
 นอกจากนี้ยังมีนักทฤษฎีอีกหลายคนที่สนใจการผสมผสานการวัดประสิทธิผลตาม
เปาหมายและประสิทธิผลเชิงระบบเขาดวยกัน แตวาแนวคิดไมแตกตางกันมากนัก โดยแบง
แนวคิดออกได 3 ลักษณะ คือ การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางเชิงกลุมผูเกี่ยวของการ
ประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลาและการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยใชเกณฑวัด
หลายอยาง ซึ่งมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ (Hoy and Miskel, 2001) 
 1. การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางเชิงกลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies) 
ตัวเกณฑประสิทธิผลสะทอนถึงคุณคาและความไมเทาเทียมของผูที่เกี่ยวของ ซึ่งใหความสนใจกับ
บุคคลและกลุมทั้งภายในและภายนอกองคการ ที่มีตอประสิทธิผลขององคการ องคการทุกแหง
ตางตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชนตางๆที่มีการเปลี่ยนแปลงและแขงขัน
ตลอดเวลาในขณะเดียวกัน โดยที่ความสําคัญของกลุมผลประโยชนมีความแตกตางกันไปดวย 
ความมีประสิทธิผลจะมีไดจึงขึ้นอยูกับความสามารถขององคการในการที่จะพิจารณาใหทราบถึง 
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กลุมผลประโยชนที่มีความสําคัญไดอยางถูกตองตรงตามลําดับความสําคัญ พรอมกับสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด การ
ดําเนินงานของกลุมองคการจะถูกมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม องคการจะเกิด
คําถามวาควรจะตอบสนองกลุมใดมากที่สุด เชน กลุมผูบริหารหรือกลุมผูถูกเอาเปรียบประสิทธิผล
กลายเปนแนวคิดทางการเมืองมากขึ้น จึงเปนการยากแกการเขาใจในการประเมินดวยแนวทางนี้ 
 2. การประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา (Time dimension) ซึ่ง Gibson, 
lvancevich and Donnelly (1991) มีความเห็นวาการประเมินประสิทธิผลขององคการ จะตอง
วิเคราะหกระบวนการตั้งแต การนําปจจัยตัวปอนมาจัดการใหเปนผลผลิตกับสูสภาพแวดลอมใน
ระยะหนึ่งดวย โดยเห็นวาการที่องคการสามารถอยูรอดได ในสภาพแวดลอมที่เปนมาตรฐานชั้น
สุดทายในการทดสอบประสิทธิผลขององคการ ซึ่งมาตรฐานการทดสอบประสิทธิผลข้ันสุดทายหรือ
เครื่องบงชี้ แบงออกตามระยะเวลาไดดังนี้ 

2.1 เครื่องบงชี้ระยะสั้น (Short – term) ไดจากการวัดผลผลิต (Production)  
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Job satisfaction)   
  2.2 เคร่ืองบงชี้ระยะกลาง (Intermediate) ไดจากการวัดโดยใชเกณฑ
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development) 
  2.3 เครื่องบงชี้ระยะยาว (Long – term) วัดโดยใชเกณฑการอยูรอดขององคการ  
(Survival) จะเห็นวาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสั้น กลาวคือการผลิตมี
ประสิทธิภาพและพนักงานมีความพึงพอใจในงาน แตหากขาดการพัฒนาก็ถือไดวา ในระยะกลาง
องคการนี้ไมมีประสิทธิผล การประเมินประสิทธิผลแบบนี้ในบางองคการอาจประสบความสําเร็จ
ในระยะสั้นแตอาจไมผานเกณฑการมีประสิทธิผลในระยะตอมา 
 3. การประเมินประสิทธิผลโดยใชเกณฑวัดหลายอยาง (The multiple criteria of 
effectiveness) ขอตกลงพื้นฐานของการวัดประสิทธิผลขององคการคือ แนวคิดในหลายมิติ การ
ผสมผสานของแนวคิดตามเปาหมายและระบบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลจะตองมาจากแตละ
องคประกอบของระบบเปด ตั้งแตสิ่งนําเขา การดําเนินการและผลผลิต ตัวแปรแตละองคประกอบ
สามารถใชเปนเกณฑของประสิทธิผลขององคการ การเลือกตัวชี้วัดประสิทธิผลขององคการตองดู
ตามความเหมาะสมและสามารถประเมินงานไดจริง ตัวอยางเชน Steer ไดทําการศึกษาและ
รวบรวมกลุมของเกณฑที่ใชในการประเมินประสิทธิผลขององคการ ซึ่งมีทั้งหมด 30 ตัวเลือก และ 
Hoy and Miskel ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลสรุปเปนเกณฑตัวบงชี้อีก 15 ตัว เชน ผลผลิต 
คุณภาพ ความพึงพอใจ การพัฒนา ความยืดหยุนขององคการ เปนตน 
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 นอกจากนี้ยังมีผูใหแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลขององคการอีกหลายทาน ซึ่งมี
วิธีการวัดประสิทธิผลแตกตางกันไป แตสุดทายก็คือเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือเกิด
ประสิทธิผลขององคการนั่นเอง 

Mott (1972) กลาววาประสิทธิผลขององคการหมายถึง การระดมความสามารถของบคุคล
ในองคการ เพื่อการดําเนินการผลิตใหประมาณผลผลิตและคุณภาพของผลผลิตสูงขึ้น และบุคคล
สามารถปรับตัวตอส่ิงแวดลอมและปญหาภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น มากกวา
องคการอื่นๆที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 จากแนวคิดผสมผสานจากแนวทางการประเมินผลตามเปาหมายและเชิงระบบ Mott 
(1972) ไดสรุปตัวบงชี้ของประสิทธิผลซึ่งประกอบดวยเกณฑ 3 ตัว ไดแก 
  1. ความสามารถในการผลิต ประกอบดวย ปริมาณของผลผลิต คุณภาพของ
ผลผลิต และประสิทธิภาพการผลิต 

2. ความสามารถในการปรับตัว 
3. ความสามารถในการยืดหยุน 

Gibson et al. (1991) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลขององคการ จะตองนํามิติ
เวลามาเกี่ยวของดวย และมีหลักเกณฑ (Criteria) การวัดประสิทธิผลขององคการแบบพหุเกณฑ
ประกอบดวย เกณฑในระยะสั้น (Short – run) วัดจากการผลิต (Productivity) ประสิทธภิาพ 
(Efficiency) และความพึงพอใจ (Satisfaction) เกณฑในระยะกลาง (Intermediate) วัดจาก
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development) เกณฑในระยะ
ยาว (Long – run) วัดจากการอยูรอดขององคการ 
 การประเมินประสิทธิผลขององคการตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) เปน
แนวคิดที่ใชในการวัดประสิทธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย 4 ดานดังนี้ 
  1. การบรรลุเปาหมาย (Goal accomplishment) หมายถึง หอผูปวยมีเปาหมายที่
ชัดเจนในการทํางาน มีการกําหนดเกณฑชี้วัดในการปฏิบัติงาน มกีระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการบริการ เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานวิเคราะหสาเหตุและหาแนวทางแกไข มีการ
ประเมินผลงานวา ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย โดยเปรียบเทียบกับเกณฑชี้วัดที่กําหนดไว 
  2. การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) หมายถึง หอผูปวยไดรับการ
จัดสรรปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพียง ไดแก บุคลากรที่มีความรูความชํานาญ 
ในการปฏิบัติงาน งบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ  
  3. กระบวนการภายใน (Internal process) หมายถึง หอผูปวยมีการบริหาร
จัดการที่ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการปองกนั
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ปญหาตาง ๆ ที่จะเกิดความเสียหายกับหอผูปวยและผูรับบริการ มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
นอยที่สุด 
  4. ความพึงพอใจในกลยุทธ (Strategic constituencies satisfaction) หมายถึง
หอผูปวยใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทุกคน ทั้งในหอผูปวย บุคลากรภายนอก
หอ ผูปวยที่ตองทํางานประสานกบัหอผูปวย และโดยเฉพาะอยางยิ่งที่เขามารับบริการที่หอผูปวย 
 กลาวสรุปไดวา แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการมีหลากหลายแนวคิด ซึ่ง
การศึกษาครั้งนี้ใชแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) มาใชในการวัดประสิทธิผลของหอ
ผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ เนื่องจากทั้ง 4 ดาน คือ การบรรลุเปาหมาย การ
ไดมาของทรัพยากร กระบวนการภายใน และ ความพึงพอใจในกลยุทธ มีความครอบคลุมในการ
วัดประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ซึ่งปฏิบัติงานโดยใช
กระบวนการคุณภาพตามมาตรฐานโรงพยาบาล 
 5.3 การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 

หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ที่มีผูปวย
และครอบครัวเขามาสัมพันธอยางใกลชิด และใชเวลาสวนใหญติดตอภายในหอผูปวย บุคลากร
ทางการแพทย ไมวาจะเปนพยาบาลหรือแพทย จะมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัวเกิดขึ้นที่
หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด จึงเปน
หนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2540) ความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานบริหารจัดการดาน
การบริการ และงานวิชาการอยางมีคุณภาพไดสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการใหเกิดความประทับใจและมีความพึงพอใจกับบริการที่ไดรับ โดยให
สอดคลองกับความตองการบริการ พยาบาลผูใหบริการและหัวหนาหอผูปวยเปนผูนําทีมในการ
ใหบริการพยาบาล จะตองใชความรูทั้งศาสตรและศิลปผสมผสานกันอยางพอเหมาะในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อใหหอผูปวยและทีมงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายตาม
ที่ตั้งไวก็ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย 
  
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 
 Miskel, Fevurtty, and Stewart (1979) ศึกษาความสัมพันธระหวางโครงสรางและ
กระบวนการปฏิบัติงานขององคการ  กับประสิทธิผลขององคการ  ความจงรักภักดีและความพึง
พอใจในงาน ในสถาบันการศึกษา กลุมตัวอยางเปนอาจารยในสถาบันรวมทั้งสิ้น  1,619 คน 
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พบวา โครงสรางและกระบวนการปฏิบัติงานขององคการมีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผล
ขององคการ ความจงรักภักดี และความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  

กุหลาบ รัตนสัจธรรม (2536) ทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ
ระดับคณะ สาขาวิชาวิทยาศาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนการวิจัยเชิงวินิจฉัยเพื่อ
ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการระดับคณะ กลุมตัวอยางเปนคณบดีจํานวน  27 
คน และหัวหนาภาควิชาจํานวน 263 คน ที่ทํางานสาขาดานแพทยศาสตรและวิชาที่เกี่ยวของกับ
สุขภาพในมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยทําการศึกษาตวัแปร 5 ตัวแปร คือ พฤติกรรมผูนํา  บรรยากาศ
ของคณะ การติดตอส่ือสาร การพัฒนาบุคลากร และประสิทธิผลขององคการใน 4 ดาน  คือ การ
บรรลุเปาหมาย การทํางานเปนทีม ความยืดหยุน การปรับตัว และความพึงพอใจในงาน  พบวา 
บรรยากาศของคณะ และพฤติกรรมผูนําของคณบดีและหัวหนาภาควิชามีอิทธิพลตอประสิทธิผล
ขององคการ สําหรับปจจัยที่มีความสามารถในการทํานายประสิทธิผลขององคการไดแก 
บรรยากาศของคณะ และพฤติกรรมผูนํา โดยปจจัยทั้ง 4 ตัว มีความสามารถในการทํานาย
ประสิทธิผลขององคการไดรอยละ 34.8 
 ประเสริฐ บัณฑิตา (2540) ทําการศึกษา การวิเคราะหปจจยัที่สงผลตอประสิทธิผลของ
องคการของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา กลุมตัวอยางเปนศึกษานิเทศก กรมสามัญ
ศึกษาทั่วประเทศ จํานวน 403 คน พบวา ปจจัย 4 ลักษณะ คือ ลักษณะของสภาพแวดลอม  
ลักษณะของบุคคลในองคการ ลักษณะขององคการ และนโยบายการบริหารและการปฏิบัติ  
สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของประสิทธิผลขององคการ ประกอบดวยความสามารถ
บรรลุเปาหมายองคการ ความสามารถในการรักษาแบบแผนวัฒนธรรมองคการและความสามารถ
ในการบูรณาการไดรวมรอยละ 34 
 วัฒนา วินิธวัฒนากุล (2540) ทําการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลขององคการ
ของสถาบันการศึกษาทางการพยาบาลในประเทศไทย กลุมตัวอยางจํานวน 303 คน เปนผูบริหาร  
อาจารย และนักศึกษาในคณะพยาบาล ในสถาบันการศึกษาทางการพยาบาลสังกัดรัฐบาล  
จํานวน 6 แหง กับสังกัดเอกชนจํานวน 7 แหง โดยทําการศึกษาปจจัยที่อิทธิพลกับประสิทธิผลของ
องคการ 8 ตัวแปร คือ รูปแบบของหัวหนา การใชเทคโนโลยี การวางแผนกลยุทธ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ส่ิงแวดลอม วัฒนธรรมองคการ รูปแบบของโครงสราง และการควบคุมอํานาจ 
สวนประสิทธิผลศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ความสามารถในการไดมาซึ่งทรัพยากร และ 
สุขภาพองคการ พบวา มีปจจัยเพียง 4 ตัวแปร คือ รูปแบบของหัวหนา การใชเทคโนโลยี การ
วางแผนกลยุทธ และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถอธิบายความมีประสิทธิผลขององคการ
ไดรอยละ 67 โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัว มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลขององคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ   
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 องอาจ วิพุธศิริและคณะ (2540) ศึกษาวิจัยประเมินผลโครงการนํารองการพัฒนา
คุณภาพบริการในโรงพยาบาลของรัฐดวย TQM โดยทําการสํารวจความคิดเห็นของผูนํา 
ผูปฏิบัติงานทางการแพทยทั้งหมดในโรงพยาบาลของโครงการนํารอง พบวาปจจัยที่สงผลให TQM 
ประสบผลสําเร็จ ประกอบดวยความสามารถของผูบริหารองคการในการพัฒนาคุณภาพอยางมี
เปาหมาย มีกระบวนการปฏิบัติที่สามารถบรรลุตามเปาหมายได มีการทํางานเปนทีมสหสาขา
วิชาชีพ และมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาผูปวย ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยจํานวน 255 
คน พบวา ความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาผูปวยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวาบทบาทการมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลและบทบาทดาน
การตัดสินใจอยูในระดับสูง 
 ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการคุณภาพโดยองครวม
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ใชกลุมตัวอยาง 320 คน พบวา การจัดการคุณภาพ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
 ประภารัตน แบบขุนทด (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 374 คน 
พบวา การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการ จํานวน 399 คน พบวา ความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยู
ในระดับสูง และความสามารถดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ใน
ระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับประสิทธิผลของหอผูปวย และความสามารถดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวย สามารถพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 
 ดวงจันทร บัวคลี่ (2545) ศึกษาความสัมพันธ ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของ
กลุมงานการพยาบาล ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาผูปวย กับ
ประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลจิตเวช กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการจํานวน 266 คน พบวา ประสิทธิผลทีมการพยาบาลอยูในระดับสูง  ความสามารถใน
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การบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาผูปวย มีความสัมพันธทางบวก กับประสิทธิผลทีมการ
พยาบาล และความสามารถพยากรณประสิทธิผลทีมการพยาบาลไดรอยละ  43.3  
 อารีย คํานวนศักดิ์ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค
ความไววางใจในองคการ กับการดําเนินงานของกลุมการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลวิชาชีพจํานวน 287 คน พบวา วัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง 
เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานมิติมุงเนนความสําเร็จ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดวัฒนธรรมองคการ
เชิงสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับผลการดําเนินงานของกลุมงานการ
พยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 วิไลวรรณ พุกทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจความเชี่ยวชาญของ
หัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ
จํานวน 312 คน พบวา การใชอํานาจความเชี่ยวชาญของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 ราตรี วงษดิษฐ (2547) ศึกษาความสัมพันธความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย บุคลกิภาพของทีม กับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล โรงพยาบาล
ทั่วไป  กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 1,205 คน พบวา ความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย บุคลิกภาพของทีม แบบบุคลิกภาพเปดเผย  บุคลิกภาพ
ประนีประนอม บุคลิกภาพบุคลิกภาพบุคลิกภาพควบคุมตนเอง บุคลิกภาพเปดรับประสบการณ 
และบุคลิกภาพอารมณมั่นคง มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมการพยาบาล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 ฉฏาธร ปรานมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง
องคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการจํานวน 348 คน พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ทั้งหมด สามารถสรุปไดวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถประเมินไดจาก 
การบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรัพยากร กระบวนการภายใน ความพึงพอใจในกลยุทธ และ
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การที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลไดนั้น ตองอาศัยบุคลากรในหอผูปวย คือ หัวหนาหอผูปวย ซึ่งจะ
เปนผูนํายุทธศาสตรการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชพัฒนาคุณภาพงาน ซึ่งแนวคิดหลักการ
การบริหารคุณภาพทั้งองคการใหความสําคัญกับผูนําองคการ เพื่อตอบสนองความตองการของ
ผูรับบริการ ดังนั้น ถาหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการบริหารคุณภาพ ยอมทําใหการ
ดําเนินงานของหอผูปวยประสบผลสําเร็จ ซึ่งความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการตาม
แนวคิดของ  Schmidt and Finnigan (1993) มีองคประกอบคือ การสรางความไววางใจ การ
ทํางานรวมกนัเปนทีม การบริหารตามขอเท็จจริง การสรางแรงจูงใจ และการสรางการเรียนรูและ
ปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง และนอกจากหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการแลว และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีผลตอประสิทธิผลของหอผูปวย 
โดยมีความสําคัญในองคการที่ตองการความมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ ตามแนวคิดของ 
Cooke and Lafferty (1989) ประกอบดวย การมุงเนนความสําเร็จ การมุงเนนสัจการแหงตน การ
มุงเนนบุคลากรและสนับสนุน และการมุงเนนไมตรีสัมพันธ ซึ่ง 2 ปจจัยมีการวิจัยสนับสนุนวา มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
ความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการ 
1.  การสรางความไววางใจ 
2.  การทาํงานรวมกันเปนทมี 
3. การบริหารตามขอเท็จจริง 
4.  การสรางแรงจูงใจ 
5.การสรางการเรียนรูและ 
   ปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง 
(Schmidt and Finnigan ,1993) 

 
วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค ก า ร แ บบ
สรางสรรค 
1. การมุงเนนความสําเร็จ 
2. การมุงเนนสัจการแหงตน 
3. การมุงเนนบุคลากรและ  
    สนับสนนุ 
4. การมุงเนนไมตรีสัมพันธ 
(Cooke and Lafferty ,1989) 

 
 
 
 
 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 

 
1. การบรรลุเปาหมาย 
2. การไดมาของทรัพยากร 
3. กระบวนการภายใน 
4.ความพึงพอใจในกลยุทธ 
(Kinicki and Kreitner, 2003) 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ที่มุงศึกษาความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ซึ่งมี
วิธีการดําเนนิการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง  
 
 ประชากร คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในของทุกแผนกของกลุมการ
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบันตั้งแต 3 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพ ซึ่งจําแนกตามภูมิภาคออกเปน 4 ภาค คือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคเหนือและภาคใต (ภาคตะวันออกไมมีโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ) มีจํานวน 
12 แหง รวม 3,681 คน (จากการสอบถามทางโทรศัพทเมื่อเดือน สิงหาคม 2549 และทาง
อินเตอรเนตเวบไซด www.moph.go.th) 

กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยาง โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage  sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินงาน ดงันี้ 

1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยางไดจํานวน 360 คน โดยใชสูตร Taro Yamane (ประคอง 
กรรณสูตร,2542) กําหนดคาความคลาดเคลื่อน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยใชสูตร 
   n =       N    =        3,681     = 360  คน   
      1+Ne2        1+3,681 (.05)2 

   n = ขนาดของตัวอยางประชากร 
   N = ขนาดของประชากร 
   e       = ความคลาดเคลื่อนเทาที่จะยอมรับได 
 

2. จัดกลุมโรงพยาบาลตามภูมิภาค จากนั้นสุมโรงพยาบาลในแตละภาคอยางงาย 
(Simple random sampling) ดวยการจับฉลากโรงพยาบาลในแตละภาค ในอัตราสวน 1 : 2 ใน
กรณีที่โรงพยาบาลในภาคนั้นมี 5 แหง ใชอัตราสวน 3 : 5 และในกรณีที่มีแหงเดียวกําหนดให
โรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ไดโรงพยาบาลเปนกลุมตัวอยาง 7 แหง ตามตารางที่ 1 
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3. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณ
ตามสัดสวนประชากร ในแตละโรงพยาบาล โดยใชอัตราสวนตามสูตร ดังนี้ 
  nn = n x Nn 

       N 
nn = ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 

  n = ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด 
  Nn = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 
  N = จํานวนประชากรทั้งหมดที่ใชในการวิจัย 

ไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล ตามตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากร และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ 

      รับรองคุณภาพ 
            โรงพยาบาล                      ประชากร (คน)                กลุมตัวอยาง (คน) 

ภาคกลาง   
    พระนครศรีอยุธยา   212            43   
    สระบุรี    285                 -       

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
             บุรีรัมย    163         33   
             สุรินทร    283                 57  
     ขอนแกน    280                 -   
                 อุดรธานี    252                 51  
                สรรพสิทธิประสงคอุบลราชธาน ี 467                  - 
          ภาคเหนือ 
              พุทธชินราชพิษณุโลก   511                 -   
                สวรรคประชารักษนครสวรรค 380            77 
     ลําปาง    314             63  
     เชียงรายประชานุเคราะห  354                  - 
         ภาคใต 
                ตรัง     180               36   
             รวม            3,681           360  

4. สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่ใหบริการผูปวยใน 
ประกอบดวย สูติกรรม ศัลยกรรม อายุรกรรม กุมารเวชกรรม โสต ศอ นาสิก โดยวิธีการสุมตัวอยาง
อยางงายจากวิธีการจับฉลากแผนกละ 1 หอผูปวย  
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5. กําหนดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละหอผูปวย เฉพาะที่ปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยมาแลวไมต่ํากวา 3 ป คํานวณตามสัดสวนจํานวนกลุมตัวอยางแตละหอผูปวยใหไดครบตาม
จํานวนกลุมตัวอยางที่ตองการในแตละโรงพยาบาล เมื่อไดตามจํานวนแลวทําการสุมอยางงาย 
โดยการจับฉลากรายชื่อพยาบาลประจําการในหอผูปวยใหไดกลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่
ตองการ ไดพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 31 - 40 ปมากที่สุด (รอยละ 
39.5) การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบทาปริญญาตรีมากที่สุด (รอยละ 95.2) 
ประสบการณการทํางาน 3 – 10 ป มากที่สุด (รอยละ 47.7) และปฏิบัติงานในแผนกศัลยกรรม
มากที่สุด (รอยละ 33.2) ตามตารางที่ 2  
ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ   
       ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน   

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน(คน) 
(n = 352) รอยละ 

อายุ ( X  = 34.87  SD = 7.11) 
         21-30 ป                                                              

31-40  ป                                                     
41-50  ป                                                              
51-60  ป 

ระดับการศึกษา 
         ปริญญาตรี / เทียบเทา 
         ปริญญาโท 
ประสบการณการทํางาน ( X  = 12.80  SD = 7.34) 

  3-10    ป 
11-20    ป 
21-30  ป 
31 ปขึ้นไป 

แผนกที่ปฎิบัติงาน 
        ศัลยกรรม 
        อายุรกรรม 
        สูติ-นรีเวชกรรม 
        กุมารเวชกรรม 
        หูตาคอจมูก 

 
           128      
           139   
            78      
             7  
 
           335      
             17      
 
          168 
          123 
            57 
             4      
 
         117   
         104 
          52 
          51 
          28         

 
          36.4 
          39.5 
          22.1 
            2.0 
 
          95.2 
            4.8 
 
         47.7 
         34.9 
         16.2 
           1.2 
 
          33.2 
          29.5 
          14.8 
          14.5 
            8.0 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม แบงเปน 4 ตอน ประกอบดวย 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ ระดบัการศึกษา ประสบ  
การณการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน มีลักษณะเปนขอคําถามปลายเปด 3 ขอและปลาย
ปด 1 ขอ  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยปรับปรุงจากแบบสอบถามความสามารถในการ
บริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยของ ฉฎาธร ปราณมนตรี (2547) ที่สรางตาม
แนวคิดของ Schmidt and Finnigan (1993) ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ ครอบคลุมทั้ง 5 ดาน คือ การสรางความไววางใจ การทํางานรวมกันเปนทีม การบริหารตาม
ขอเท็จจริง การสรางแรงจูงใจ และการสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง โดย
มีขั้นตอนดังนี้ 

2.1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวยจากตําราเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ 
Schmidt and Finnigan (1993) นํามากําหนดเปนคําจํากดัความในการวิจัย 

2.2. ศึกษาแบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวยของ ฉฎาธร ปราณมนตรี (2547) ซึ่งเปนลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 
5 ระดับ ที่ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 40 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึ่ง
ผูวิจัยไดปรับแกไขแบบสอบถามใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางและสอดคลองกับคําจํากัด
ความในการวิจัย โดยคงขอคําถามเดิมจํานวน 11 ขอ ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 20 ขอ ตัดขอ
คําถามออกจํานวน 9 ขอ และเพิ่มขอคําถามจํานวน 2 ขอ มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
  1) ดานการสรางความไววางใจ 
       คงขอคําถามเดิม    จํานวน  1 ขอ 
   ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  6 ขอ 
   ตัดขอคําถามออก   จํานวน  1 ขอ 
  2) ดานการทํางานรวมกันเปนทีม 
   คงขอคําถามเดิม    จํานวน  5 ขอ 
   ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  2 ขอ 
   ตัดขอคําถามออก   จํานวน  1 ขอ 
   เพิ่มขอคําถาม    จํานวน  1 ขอ 
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3) ดานการบริหารตามขอเท็จจริง 
   คงขอคําถามเดิม    จํานวน  2 ขอ 
   ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  5 ขอ 
   ตัดขอคําถามออก   จํานวน  1 ขอ 

4) ดานการสรางแรงจูงใจ 
คงขอคําถามเดิม    จํานวน  1 ขอ 

   ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  4 ขอ 
   ตัดขอคําถามออก   จํานวน  3 ขอ 

5) ดานการสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง 
คงขอคําถามเดิม    จํานวน  2 ขอ 

   ปรับปรุงสํานวนภาษา   จํานวน  3 ขอ 
   ตัดขอคําถามออก   จํานวน  3 ขอ 
   เพิ่มขอคําถาม    จํานวน  1 ขอ 

2.3 แบบสอบถามที่ไดหลังจากปรับแกไขแลวครอบคลุม 5 ดาน คือ คือ การสรางความ
ไววางใจ การทํางานรวมกันเปนทีม การบริหารตามขอเท็จจริง การสรางแรงจูงใจ และการสราง
การเรียนรูและการปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 33 ขอ ดังนี้ 
  1) ดานการสรางความไววางใจ   จํานวน  7 ขอ 
  2) ดานการทํางานรวมกันเปนทีม   จํานวน  8 ขอ 

3) ดานการบริหารตามขอเท็จจริง   จํานวน  7 ขอ 
4) ดานการสรางแรงจูงใจ    จํานวน  5 ขอ 
5) ดานการสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการ 
    อยางตอเนื่อง     จํานวน  6 ขอ 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตเปนจริงมากที่สุดจนถึง
เปนความจริงนอยที่สุดโดยมีความหมายดังนี้ 
 5  หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงมากที่สุด 
 4  หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงมาก 
 3  หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงปานกลาง 
 2   หมายถึง  เมือ่พยาบาลประจําการมีความเหน็วาขอความนัน้ๆเปนจริงนอย 
 1  หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆ เปนจริงนอยที่สุด 
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เกณฑในการแปลคะแนนใชเกณฑการแปลผลของประคอง กรรณสตูร (2538) ดังนี ้
คะแนนเฉลีย่ 4.50 – 5.00 หมายถงึ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคการของ 

   หัวหนาหอผูปวยมีในระดับสูงที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ 3.50 – 4.49 หมายถงึ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคการของ 

           หัวหนาหอผูปวยมีในระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่ 2.50 – 3.49 หมายถงึ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคการของ 

   หัวหนาหอผูปวยมีในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.50 – 2.49 หมายถงึ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคการของ 

   หัวหนาหอผูปวยมีในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่ 1.00 – 1.49 หมายถงึ ความสามารถในการบริหารคุณภาพทัง้องคการของ 

   หัวหนาหอผูปวยมีในระดับตํ่าที่สุด 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค เปนแบบสอบถามที่

ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989) บูรณาการรวมกับการสัมภาษณ
พยาบาลประจําการ 7 คน เพื่อใหมีขอคําถามสอดคลองกับบริบทการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ มีขั้นตอนการสรางดังตอไปนี้ 

3.1 ศึกษาคนควาแนวคิดวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคของ Cooke and Lafferty 
(1989)   

3.2 สรางแบบสัมภาษณปลายเปด เพื่อเปนแนวทางในการสัมภาษณเกี่ยวกับวัฒนธรรม
องคการแบบสรางสรรค ในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคณุภาพ ซึ่งประกอบดวยคําถาม 2 
ขอดังนี้ 
       3.2.1 วัฒนธรรมองคการในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพควรเปน
อยางไร  
        3.2.2 ทานคิดวาวัฒนธรรมองคการในหอผูปวยควรเปนอยางไร จึงจะทําใหหอผูปวย
มีประสิทธิผล บรรลุเปาหมายการบริการทางการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
 3.3 คัดเลือกพยาบาลประจําการที่จะสัมภาษณ โดยกําหนดคุณสมบัติดังนี้ 
       3.3.1 จบการศึกษาตั้งแตประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรีขึ้นไป 
       3.3.2 มีประสบการณการทํางานในหอผูปวยไมนอยกวา 15 ป หรือมีประสบการณ
การทํางานดานการบริหารการพยาบาล ในระดับรองหัวหนาหอผูปวยขึ้นไป 
      3.3.3 มีประสบการณในการเปนผูประสานงานดานคุณภาพของโรงพยาบาล หรือเปน
คณะกรรมการพัฒนาคุณภาพ (H A) ของโรงพยาบาล 
      3.3.4 ยินดีใหความรวมมือในการวิจัย 
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 3.4 ติดตอประสานงานเพื่อสัมภาษณพยาบาลประจําการ โดยใชวิธีการแนะนําตัวทาง
โทรศัพท เพื่อขอความรวมมือในการสัมภาษณ และติดตอขอนัดเวลาในการสัมภาษณทางโทรศพัท
ตามที่พยาบาลประจําการแตละคนกําหนดให หลังจากนั้นผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือพรอม
สงแนวคําถามใหกอนสัมภาษณ 
 3.5 ดําเนินการสัมภาษณพยาบาลประจําการทางโทรศัพท ขณะสัมภาษณผูวิจัยขอ
อนุญาตบันทึกเทป ในการสัมภาษณแตละคนใชเวลา 30 – 60 นาที รวมระยะเวลาที่ติดตอและ
สัมภาษณพยาบาลประจําการทั้ง 7 คน ระหวางวันที่ 11 มกราคมถึง 30 มกราคม 2549 จํานวน 
20 วัน 
 3.6 นําเทปบันทึกที่ไดมาถอดเทปและบันทึกเปนขอมูลการสัมภาษณแตละคน และนํามา
วิเคราะหเนื้อหา 
 3.7 จากการวิเคราะหเนื้อหาขอมูลจากการสัมภาษณไดสาระ 2 ประเด็น คือ ลักษณะ
วัฒนธรรมองคการในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ และวัฒนธรรมองคการในหอ
ผูปวยที่มีผลใหการปฏิบัติงานในหอผูปวยมีประสิทธิผล บรรลุเปาหมายการบริการทางการ
พยาบาลที่มคีุณภาพ (รายละเอียดภาคผนวก) 
 3.8 นําขอมูลทั้งจากการศึกษาตําราเอกสาร และขอมูลจากการสัมภาษณพยาบาล
ประจําการ 
มาเขียนคําจํากัดความในการวิจัย และสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมคําจํากัดความ
ในการวิจัยทั้ง 4 ดาน ไดขอคําถามทั้งหมด 28 ขอ ดังนี้ 
  1) ดานการมุงเนนความสําเร็จ   7 ขอ 
  2) ดานการมุงเนนสัจการแหงตน   8 ขอ 
  3) ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน 6 ขอ 
  4) ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ   7 ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตเปนจริงมากที่สุดจนถึง
เปนความจริงนอยที่สุดโดยมีความหมายดังนี้ 
 5   หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงมากที่สุด 
 4   หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงมาก 
 3   หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงปานกลาง 
 2    หมายถึง  เมือ่พยาบาลประจําการมีความเหน็วาขอความนัน้ๆเปนจริงนอย 

1  หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนจริงนอยทีสุ่ด 
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กําหนดเกณฑในการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538) 
ดังนี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับสูงที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ 3.50 – 4.49 หมายถงึ วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับปาน 

  กลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับตํ่าที่สุด 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได

ปรับปรุงจากแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่สรางตาม
แนวคิดของ Kinicki and  Kreitner (2003) ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ การบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรัพยากร กระบวนการภายใน  
ความพึงพอใจในกลยุทธ โดยมขีั้นตอนดังนี้ 

4.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยจากตําราเอกสาร และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kinicki and  Kreitner (2003) นํามากําหนดเปนคํา
จํากัดความในการวิจัย 
 4.2 ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวยของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ซึ่ง
ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 28 ขอ มี
ลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึ่งผูวิจัยไดนํามาปรับแกไขใหมีความเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยางและสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งไดมีการคงขอคําถามเดิมจํานวน 16 
ขอ ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 8  ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 2 ขอ  
  1) ดานการบรรลุเปาหมาย 
       คงขอคําถามเดิม   จํานวน  2 ขอ 
   ปรับปรุงสํานวนภาษา  จํานวน  3 ขอ 
  2) ดานการไดมาของทรัพยากร 
   คงขอคําถามเดิม   จํานวน  4 ขอ 
   ปรับปรุงสํานวนภาษา  จํานวน  1 ขอ 

3) ดานกระบวนการภายใน 
   คงขอคําถามเดิม   จํานวน  4 ขอ 
   ปรับปรุงสํานวนภาษา  จํานวน  3 ขอ 
   ตัดขอคําถามออก  จํานวน  2 ขอ 
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4) ดานความพึงพอใจในกลยุทธ 
คงขอคําถามเดิม   จํานวน  6 ขอ 

   ปรับปรุงสํานวนภาษา  จํานวน  1 ขอ 
4.3 ไดแบบสอบถามภายหลังจากปรับแกไขครอบคลุม 4 ดาน คือ ดานการบรรลุเปาหมาย 

ดานการไดมาของทรัพยากร  ดานกระบวนการภายใน  และดานความพึงพอใจในกลยุทธ 
ประกอบดวยขอคําถามรวม 26 ขอ ดังนี้ 
  1) ดานการบรรลุเปาหมาย   จํานวน  5 ขอ 
  2) ดานการไดมาของทรัพยากร  จํานวน  7 ขอ 

3) ดานกระบวนการภายใน    จํานวน  7 ขอ 
4) ดานความพึงพอใจในกลยุทธ  จํานวน  7 ขอ 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตั้งแตเปนจริงมากที่สุดจนถึง
เปนความจริงนอยที่สุดโดยมีความหมายดังนี้ 
 5   หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงมากที่สุด 
 4   หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงมาก 
 3   หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆเปนจริงปานกลาง 
 2    หมายถึง  เมือ่พยาบาลประจําการมีความเหน็วาขอความนัน้ๆเปนจริงนอย 
 1  หมายถงึ  เมื่อพยาบาลประจําการมีความเห็นวาขอความนั้นๆ เปนจริงนอยที่สุด 

กําหนดเกณฑในการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538) 
ดังนี ้

คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ 3.50 – 4.49 หมายถงึ ประสิทธิผลของหอผูปวยหอผูปวยอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่าที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน 
(ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งมีคุณสมบัติคือ เปนผูทรงคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโท
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ขึ้นไป มีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัยและมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา 
เพื่อใหตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองของเนื้อหา ความรัดกุมในการใชภาษา การ
ตีความหมายของขอความ รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ ในการปรับปรุงแกไข และนําผล
การตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิมาคํานวณหาคาความตรงตามเนื้อหาอยางนอยรอยละ 80 ในแต
ละขอคําถาม 

สรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถามของแบบสอบถามดังนี้ 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล ไมมีการปรับแกไข 
ตอนที่ 2 ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ไดปรับปรุง

สํานวนภาษาจํานวน 20 ขอ และตัดขอคําถามออกจํานวน 9 ขอ เพราะขอคําถามซ้ําซอนกับขอ
คําถามอื่น และเพิ่มขอคําถามจํานวน 2 ขอ เพื่อใหขอคําถามครอบคลุมตามคําจํากัดความในการ
วิจัย 

ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ไดปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลของหอผูปวย ไดปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 8 ขอ และตัดขอ
คําถามออกจํานวน 2 ขอ เพราะขอคําถามซ้ําซอนกับขอคําถามอื่น 

แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุง 
แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ มีรายละเอียดดังนี้ 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล    จํานวน    4  ขอ 
ตอนที่ 2 ความสามารถในการบริหารคุณภาพ 
             ทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย   จํานวน   33 ขอ 
ตอนที่ 3 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค  จํานวน   28 ขอ 
ตอนที่ 4 ประสิทธิผลของหอผูปวย   จํานวน   24 ขอ 
 
2. การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม (Reliability)  

 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับการตรวจความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุงแลว
ไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการในหอผูปวยในทุกแผนกของโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
จํานวน 30 คน เมื่อวันที่ 6 กุมภาพันธ 2550 จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยง โดยใชสูตรสัม
ประสิทธิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามเทากับ .98, .95 และ .92 ตามตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3 คาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ที่ใชกับกลุมทดลองใช และกลุมตัวอยาง 
 

 คาความเทีย่ง 
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช           กลุมตัวอยาง 

   (n = 30)                  (n = 352) 
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ 
หัวหนาหอผูปวย     .98          .98  
ดานการสรางความไววางใจ    .94  .92 
ดานการทํางานรวมกันเปนทีม    .95  .94 
ดานการบริหารตามขอเท็จจริง    .94  .94 

  ดานการสรางแรงจูงใจ     .95  .93 
  ดานการสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการ 

อยางตอเนื่อง      .93  .93 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   .95  .96 

 ดานการมุงเนนความสําเร็จ    .88  .92 
 ดานการมุงเนนสัจการแหงตน    .81  .89 
 ดานการมุงเนนบุคลากรและการสนับสนุน   .83  .90 
 ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ    .89  .95 

ประสิทธิผลของหอผูปวย    .92  .92 
 ดานการบรรลุเปาหมาย     .89  .83 
 ดานการไดมาของทรัพยากร    .65  .74 
 ดานกระบวนการภายใน     .85  .86 
 ดานความพึงพอใจในกลยุทธ    .71  .78 
 
 
การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 
 

ผูวิจัยดาํเนนิการเก็บขอมลูโดยมีข้ันตอนดงันี ้
1. สงหนังสือขอเสนอโครงการวิจัยเพื่อรับการพิจารณาจริยธรรม จากคณะพยาบาล

ศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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2. สงหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลวิจัย จากคณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล  และสําเนาเรียนไปยังหัวหนา
กลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 7 แหง เพื่อขออนุญาต
เก็บรวบรวมขอมูล 

3. ติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล 
ทางโทรศัพทเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และติดตอกับผูประสานงานของกลุมงาน
การพยาบาลเพื ่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม  และสุ มกลุ ม
ตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ โดยผูวิจัยชี้แจงคุณสมบัติพยาบาลประจําการที่เปนกลุม
ตัวอยาง และวิธีการสุมกลุมตัวอยางในการเก็บขอมูลแกผูประสานงานของกลุมงานการ
พยาบาลในแตละโรงพยาบาล  

4. เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยได
แ นบซอ ง ไปพ ร อ มก ับ แบบสอบถาม  เ พื ่อ ใ ห ผู ต อบแบบสอบถามแต ล ะคนบ ร ร จุ
แบบสอบถาม ปดผนึกกอนสงกลับไปยังกลุมงานการพยาบาล  

5. ประสานงานกับผูรับผิดชอบในการเก็บรวบรวมขอมูลของแตละโรงพยาบาล 
ทางโทรศัพทเพื่อติดตามผลการรวบรวมขอมูลหลังสงแบบสอบถามประมาณ 2 อาทิตย
โดยติดตาม 2-3 คร้ังในแตละโรงพยาบาลเพื่อใหแบบสอบถามกลับมามากที่สุด 

6. จัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย พรอมทั้งคาใชจายในการจัดสงกลับไปยังผู
ประสานงานของกลุมงานการพยาบาล รวมระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมด 3 
สัปดาห ตั้งแตวันที่ 26 มีนาคม 2550 ถึง 13 เมษายน 2550 เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยาง 360 คน ไดรับขอมูลที่มีความสมบูรณสามารถมาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 352 
ชุด คิดเปนรอยละ 98 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 

 
การวิเคราะหขอมูลวิจยั 
 วิเคราะหขอมูลทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี้ 

 1. ขอมูลจากการสัมภาษณนํามาวิเคราะหขอมูล โดยวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (Content 
Analysis) โดยนํามาจัดหมวดหมู และแบงออกเปนรายดาน 

 2. ขอมูลจากแบบสอบถามนํามาวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

    2.1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและ 

สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  
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 2.2 ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค และประสิทธิผลของหอผูปวย วิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

  2.3 การทดสอบความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย วิเคราะห
โดยการใชสถิติ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson ’s product moment correlation 
coefficient) อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

การพิจารณาระดับความสัมพันธของตัวแปรพิจารณาไดจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ   
(Correlation Coefficient) หรือคา r โดยใชเกณฑการแปลความหมาย (วิเชียร เกตุสิงห,2545)  
ดังนี้ 
     คา r    ระดับความสัมพันธ 
  ±  0  - .20  ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกนัในระดับตํ่ามาก 
  ± .21 - .40  ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
  ± .41 - .60  ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
  ± .61 - .80  ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับสูง 

> + .80  หรือ < - .80  ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
 
เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงทิศทางความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  

+ หมายความวาตัวแปรท้ังสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน  
-  หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน   

 
 

 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลผลการศึกษา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพ นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1 ประสิทธิผลของหอผูปวย ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพ  เสนอในตารางที่ 4 - 19 

ตอนที่ 2 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ เสนอในตารางที่ 20  
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ตอนที่ 1 วิเคราะหประสิทธิผลของหอผูปวย ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง 

  องคการของหัวหนาหอผูปวย และวฒันธรรมองคการแบบสรางสรรค 
 โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ   
 

1. ประสทิธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยทีไ่ดรบัการรับรองคุณภาพ มีผลการ 
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับ 

    การรับรองคุณภาพ จําแนกเปนรายดาน  
 
ประสิทธิผลของหอผูปวย               X  SD ระดับ 

ดานการบรรลุเปาหมาย 
ดานกระบวนการภายใน 
ดานการไดมาของทรัพยากร 
ดานความพึงพอใจในกลยทุธ 

4.18 
4.16 
3.97 
3.81 

.51 

.48 

.62 

.52 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.02 .42 สูง 
 

จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  =4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการบรรลุ
เปาหมายมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X  = 4.18) รองลงมาคือ ดานกระบวนการภายใน และดานการไดมา
ของทรัพยากร ( X  = 4.16 และ 3.97 ตามลําดับ) โดยดานความพึงพอใจในกลยุทธมีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด ( X  = 3.81) 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับ 

     การรับรองคุณภาพ ดานการบรรลุเปาหมาย จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการบรรลุเปาหมาย       X  SD ระดับ 
มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจของหอผูปวยเปนลายลักษณ 
  อักษรที่สอดคลองกับองคการไวอยางชัดเจน 

 
4.49 

 
.60 

 
สูง 

มีการพัฒนาคุณภาพงานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนพันธกิจของ 
  องคการ 

 
4.24 

 
.62 

 
สูง 

บุคลากรในหอผูปวยทุกคนรับทราบถึงวิสัยทัศนพันธกิจของ 
  องคการอยางชัดเจน 

 
4.07 

 
.74 

 
สูง 

มีการนําผลตัวชี้วัดคุณภาพการบริการมาปรับปรุงการทํางาน 4.06 .67 สูง 
มีการทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 4.05 .66 สูง 

รวม 4.18 .51 สูง 
 

จากตารางที่ 5 ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การบรรลุเปาหมายโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 4.18) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ประสิทธิผลของ
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการบรรลุเปาหมายทุกขออยูในระดับสูง 
( X  = 4.05 ถึง 4.49) โดยมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจของหอผูปวยเปนลายลักษณอักษรที่
สอดคลองกับองคการไวอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.49 ) รองลงมาคือ มีการพัฒนา
คุณภาพงานเพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจขององคการ  และบุคลากรในหอผูปวยทุกคนรับทราบ
ถึงวิสัยทัศน พันธกิจขององคการอยางชัดเจน ( X  = 4.24 และ X  = 4.07 ตามลําดับ) โดยมีการ
ทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 4.05) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับ 

     การรับรองคุณภาพ ดานกระบวนการภายใน จําแนกเปนรายขอ  
 

กระบวนการภายใน      X  S.D ระดับ 
สามารถใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที เมื่อเกิด  
  ภาวะฉุกเฉินในหอผูปวย  
มีแนวทางปฏิบัติที่มีมาตรฐานเพื่อปองกันอันตรายที่จะ 
  เกิดกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน 
มีแนวทางการปฏิบัติที่ไดมาตรฐานเพื่อปองกันความ 
  เสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย                            
มีคูมือและแนวทางการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐาน 
มีการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณที่ใชในภาวะฉุกเฉิน 
  และพรอมใชงานตลอดเวลา 
มีการวางแผนในการพยาบาลผูปวยแตละคน 
มรีะบบการสื่อสารที่ดีระหวางบุคลากรดวยกัน 

 
4.29 

 
4.24 

 
4.24 
4.21 

 
4.14 
4.05 
3.97 

 
.66 

 
.67 

 
.61 
.69 

 
.69 
.64 
.64 

 
สูง 
 
สูง 
 
สูง 
สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 

รวม 4.16 .48 สูง 
 
จากตารางที่ 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง

คุณภาพ ดานกระบวนการภายใน โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 4.16) เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานกระบวนการภายในทุก
ขออยูในระดับสูง ( X  = 3.97 ถึง 4.29) โดยสามารถใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที เมื่อเกิด
ภาวะฉุกเฉินในหอผูปวยมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.29) รองลงมาคือ มีแนวทางปฏิบัติที่มี
มาตรฐานเพื่อปองกันอันตรายที่จะเกิดกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน มีแนวทางการปฏิบัติที่ได
มาตรฐานเพื่อปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย มีคูมือและแนวทางการปฏิบัติงานที่มี
มาตรฐาน ( X  = 4.24 และ X  = 4.21 ตามลําดับ) โดยมีระบบการสื่อสารที่ดีระหวางบุคลากร
ดวยกันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  =3.97) 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับ 

     การรับรองคุณภาพ ดานการไดมาของทรัพยากร  จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการไดมาของทรัพยากร      X  SD ระดับ 
มีการกําหนดคุณลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไวเปน 
  ลายลักษณอักษรอยางชัดเจน 

 
4.23 

 
.67 

 
สูง 

บุคลากรสามารถใหการพยาบาลไดเหมาะสมกับสภาพปญหา 
  และความตองการของผูปวย 

 
4.03 

 
.59 

 
สูง 

มีระบบการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณในหอผูปวยใหอยูใน 
  สภาพพรอมใหบริการ 

 
4.00 

 
.67 

 
สูง 

มีการนําความรูมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 3.92 .56 สูง 
มีการสงเสริมใหพยาบาลประจําการไดรับการอบรมหลักสูตร 
  พยาบาลเฉพาะทาง 

 
3.70 

 
.91 

 
สูง 

รวม 3.97 .48 สูง 
 
จากตารางที่ 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง

คุณภาพดานการไดมาของทรัพยากรโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.97) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการไดมาของ
ทรัพยากรทุกขอทุกขออยูในระดับสูง ( X  = 3.70 ถึง 4.23) โดยมีการกําหนดคุณลักษณะงานของ
บุคลากรแตละระดับไวเปนลายลักษณอักษรอยางชัดเจนมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X  = 4.23) รองลงมา
คือ บุคลากรสามารถใหการพยาบาลไดเหมาะสมกับสภาพปญหาและความตองการของผูปวย 
และมีระบบการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณในหอผูปวยใหอยูในสภาพพรอมใหบริการ ( X  = 
4.03 และ X  = 4.00 ตามลําดับ) โดยมีการสงเสริมใหพยาบาลประจําการไดรับการอบรมหลักสูตร
พยาบาลเฉพาะทางมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.70) 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ 

     ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานความพึงพอใจในกลยุทธ จําแนกเปนรายขอ  
  

 

 
 
                     
                                                                                                                                                                      

ความพึงพอใจในกลยทุธ         X  SD ระดับ 
บุคลากรทุกคนใหความรวมมือในการทํากิจกรรมของ 
  หอผูปวยเปนอยางดี 

 
4.02 

 
.68 

 
สูง 

บุคลากรในหอผูปวยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 4.02 .68 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยมีการทํางานเปนทีมที่ดี 4.00 .62 สูง 
ผูรับบริการมีความพึงพอใจเปนไปตามเกณฑทีก่าํหนด 
  ไว  

 
3.79 

 
.64 

 
สูง 

ไมมีขอรองเรียนจากผูรับบริการเกี่ยวกับพฤติกรรม 
  การบริการของบุคลากร 

 
3.64 

 
.85 

 
สูง 

บุคลากรในหอผูปวยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงาน 
  จากผูปวยอยูเสมอ 

 
3.64 

 
.77 

 
สูง 

บุคลากรไมเคยคิดจะยายหนวยงาน 3.55 1.15 สูง 
รวม 3.81 .52 สูง 

จากตารางที่ 8 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพ ดานความพึงพอใจในกลยุทธ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.81) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานความพงึพอใจใน
กลยุทธทุกขออยูในระดับสูง ( X  = 3.55 ถึง 4.02) โดยบุคลากรทุกคนใหความรวมมือในการทํา
กิจกรรมของหอผูปวยเปนอยางดี บุคลากรในหอผูปวยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 
( X  = 4.02 ) รองลงมาคือ บุคลากรในหอผูปวยมีการทํางานเปนทีมที่ดี และผูรับบริการมีความพึง
พอใจเปนไปตามเกณฑที่กําหนด ( X  = 4.00 และ X  = 3.79 ตามลําดับ)  โดยบุคลากรไมเคยคิด
จะยายหนวยงานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  = 3.55) 
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2. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
ที่ไดรับการรับรองคุณภาพ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ 

    หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ จําแนกเปนรายดาน  
 
ความสามารถในการบริหารคุณภาพองคการของหวัหนา

หอผูปวย 
X  SD ระดับ 

ดานการบริหารตามขอเท็จจริง 4.01 .63 สูง 
ดานการทํางานรวมกันเปนทีม                                         4.01      .62 สูง 
ดานการสรางความไววางใจ                                            3.90 60 สูง 
ดานการสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการอยาง 
   ตอเนื่อง 

 
3.89 

 
.65 

 
สูง 

ดานการสรางแรงจูงใจ 3.78 .72 สูง 
รวม 3.93 .59 สูง 

 
จากตารางที่ 9 พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.93) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานการบริหารตามขอเท็จจริง และดานการทํางานรวมกันเปนทีมมี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X  =4.01) รองลงมาคือ ดานการสรางความไววางใจ และดานการสรางการเรียนรู
และปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง ( X  = 3.90 และ 3.89 ตามลําดับ) โดยดานการสรางแรงจูงใจมี
คาเฉลี่ยต่ําสุด ( X  =3.78) 
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง 

        องคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการ 
        บริหารตามขอเท็จจริง จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการบริหารตามขอเท็จจริง      X  SD ระดับ 
การสรางความตระหนักใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงสิทธิของ 
  ผูรับบริการ 
การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูรับบริการ 

 
4.13 
4.11 

 
.68 
.72 

 
สูง 
สูง 

การกําหนดตัวชี้วัดที่สอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาคุณภาพ 
  งานบริการ 

 
4.03 

 
.73 

 
สูง 

สามารถใชตัวชี้วัดควบคุมการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 4.00 .74 สูง 
การดําเนินการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานทางการพยาบาลในหอ 
  ผูปวย 

 
3.97 

 
.77 

 
สูง 

สามารถใชขอมูลที่เปนจริงหรือมีหลักฐานเชิงประจักษมาเปน 
  เครื่องมือในงานบริการ 

 
3.97 

 
.70 

 
สูง 

สามารถจัดเก็บรวบรวมขอมูลผูรับบริการอยางถูกตอง 3.90 .78 สูง 
รวม 4.01 .63 สูง 

 
  จากตารางที่ 10 พบวา  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการบริหารตามขอเท็จจริง โดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X  = 4.01 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการบริหารตามขอเท็จจริง
ทุกขออยูในระดับสูง ( X  =3.90 ถึง 4.13) โดยการสรางความตระหนักใหบุคลากรปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงสิทธิของผูรับบริการ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.13) รองลงมาคือ การสรางสัมพันธภาพที่ดี
กับผูรับบริการ และการกําหนดตัวชี้วัดที่สอดคลองกับเปาหมายการพัฒนาคุณภาพงานบริการ 
( X = 4.11 และX  = 4.03 ตามลําดับ) โดยสามารถจัดเก็บรวบรวมขอมูลผูรับบริการอยางถูกตองมี
คาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.90) 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 

       ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการทํางาน 
       รวมกันเปนทีม จําแนกเปนรายขอ  
  

ดานการทาํงานรวมกนัเปนทีม      X  SD ระดับ 
การสนับสนุนการทํางานเปนทีม 4.23 .69 สูง 
สามารถเปนผูนําการประชุมเพื่อกําหนดกิจกรรมการพัฒนา 
  คุณภาพรวมกับทีมงาน 

 
4.12 

 
.72 

 
สูง 

การรวมทํากิจกรรมคุณภาพกับทีมงานในหอผูปวย 4.05 .76 สูง 
สามารถประเมินผลการทํากิจกรรมคุณภาพรวมกับทีมงาน 4.04 .71 สูง 
สามารถประสานงานกับสหวิชาชีพใหเกิดความคลองตัวในงาน 
  บริการ 

4.03 .76 สูง 

สามารถกําหนดวิธีการแกปญหาอุปสรรครวมกับทีมงาน 3.95 .75 สูง 
การสรางทีมงานในหอผูปวยเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาล 3.95 .70 สูง 
สามารถบริหารความขัดแยงในทีมงานอยางมีประสิทธิภาพ 3.76 .79 สูง 

รวม 4.01 .62 สูง 
 
   จากตารางที่ 11 พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการทํางานรวมกันเปนทีม โดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( X =4.01) เมื่อพิจารณารายขอพบวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการทํางานรวมกันเปนทีมทุกขอ
อยูในระดับสูง ( X = 3.76 ถึง 4.23) โดยการสนับสนุนการทํางานเปนทีมมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =
4.23) รองลงมาคือ สามารถเปนผูนําการประชุมเพื่อกําหนดกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพรวมกับ
ทีมงาน และการรวมทํากิจกรรมคุณภาพกับทีมงานในหอผูปวย ( X = 4.12 และ X  = 4.05 
ตามลําดับ) โดยสามารถบริหารความขัดแยงในทีมงานอยางมีประสิทธิภาพมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 
3.76) 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 

       ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสราง 
       ความไววางใจ จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการสรางความไววางใจ      X  SD ระดับ 
สามารถนําขอมูลเกี่ยวกับความเสี่ยงในหนวยงานมาเปนแนวทาง 
  พัฒนางานบริการใหปลอดภัยและมีคุณภาพ 

 
4.11 

 
.70 

 
สูง 

สามารถถายทอดนโยบายการพัฒนาคุณภาพงานบริการไดอยาง 
  ชัดเจน 

 
3.97 

 
.70 

 
สูง 

การสรางความเชื่อมั่นใหบุคลากรเห็นถึงประโยชนของการพัฒนา 
  งานใหบรรลุเปาหมาย 

 
3.95 

 
.73 

 
สูง 

สามารถชี้แนะใหบุคลากรตัดสินใจแกไขปญหาดวยตัวเอง 3.92 .71 สูง 
สามารถสื่อสารกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพงานบริการให 
  บุคลากรนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม 

 
3.91 

 
.71 

 
สูง 

สามารถนําผลการประเมินของผูใตบังคับบัญชามาปรับปรุง 
  ตนเอง 

 
3.76 

 
.79 

 
สูง 

การจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพของบุคลากรในหอ 
  ผูปวย 

 
3.67 

 
.74 

 
สูง 

รวม 3.90 .60 สูง 
 
   จากตารางที่ 12 พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสรางความไววางใจ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 3.90) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสรางความไววางใจทุกขอ
อยูในระดับสูง ( X = 3.67 ถึง 4.41) โดยสามารถนําขอมูลเกี่ยวกับความเสี่ยงในหนวยงานมาเปน
แนวทางพัฒนางานบริการใหปลอดภัยและมีคุณภาพมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.11)  รองลงมาคือ 
สามารถถายทอดนโยบายการพัฒนาคุณภาพงานบริการไดอยางชัดเจน และการสรางความ
เชื่อมั่นใหบุคลากรเห็นถึงประโยชนของการพัฒนางานใหบรรลุเปาหมาย ( X = 3.97 และ X = 
3.95 ตามลําดับ) โดยการจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพของบุคลากรในหอผูปวยมี
คาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.67) 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสรางการ
เรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง จําแนกเปนรายขอ  

 
การสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง      X  SD ระดับ 

การสนับสนุนใหมีการพัฒนาความรูแกบุคลากรอยางตอเนื่อง 3.98 .72 สูง 
สามารถถายทอดทักษะในงานใหแกบุคลากรนําไปปฏิบัติได 3.92 .74 สูง 
การกระตุนใหบุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมนอกเหนือจากที่ 
  องคการจัดให 

 
3.90 

 
.75 

 
สูง 

การสนับสนุนทรัพยากรแหงการเรียนรู 3.88 .75 สูง 
การจัดใหบุคลากรเขาศึกษา  ฝกอบรมตามความตองการ 
   (Training  need)  ของบุคลากร 

 
3.87 

 
.78 

 
สูง 

สามารถวิเคราะหความตองการ ดานการศึกษาและการฝกอบรม 
   (Training  need)  ของบุคลากร 

 
3.82 

 
.74 

 
สูง 

รวม 3.89 .65 สูง 
 
  จากตารางที่ 13 พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการ
อยางตอเนื่อง โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.89) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความสามารถในการ
บริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดาน
การสรางการเรียนรูและปรับปรุงองคการอยางตอเนื่องทุกขออยูในระดับสูง ( X =3.82 ถึง 3.98) 
โดยการสนับสนุนใหมีการพัฒนาความรูแกบุคลากรอยางตอเนื่องมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.98) 
รองลงมาคือ สามารถถายทอดทักษะในงานใหแกบุคลากรนําไปปฏิบัติได และการกระตุนให
บุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมนอกเหนือจากที่องคการจัดให ( X = 3.92 และ X = 3.90 
ตามลําดับ) โดยสามารถวิเคราะหความตองการดานการศึกษา  และการฝกอบรม (Training  
need)  ของบุคลากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X =3.82) 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 

       ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสราง 
       แรงจูงใจ จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการสรางแรงจูงใจ      X  SD ระดับ 
การสรางความเขาใจใหบุคลากรทุกคนรับทราบถึงวิธีการไดรับ 
  ผลตอบแทนจากการพัฒนาคุณภาพงาน 
การนําผลงานที่มีคุณภาพของบุคลากรมาทดลองใชในหนวยงาน 

 
3.84 
3.79 

 
.78 
.77 

 
สูง 
สูง 

การประเมินผลงานอยางยุติธรรมและตรวจสอบได 
การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาคุณภาพงานโดยใหผลตอบแทน   

3.78 
3.75 

.79 

.86 
สูง 
สูง 

การสรางระบบการตัดสินการใหผลตอบแทนแกบุคลากรไดอยาง 
  เหมาะสม 

 
3.74 

 
.82 

 
สูง 

รวม 3.78 .72 สูง 
 
  จากตารางที่ 14 ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสรางแรงจูงใจ โดยรวมอยูในระดับสูง 
( X =3.78) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการสรางแรงจูงใจทุกขออยูในระดับสูง 
( X = 3.74 ถึง 3.84) โดยการสรางความเขาใจใหบุคลากรทุกคนรับทราบถึงวิธีการไดรับ
ผลตอบแทนจากการพัฒนาคุณภาพงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.84) รองลงมาคือ การนําผลงาน
ที่มีคุณภาพของบุคลากรมาทดลองใชในหนวยงาน และ การประเมินผลงานอยางยุติธรรมและ
ตรวจสอบได ( X = 3.79 และ X = 3.78 ตามลําดับ) โดยการสรางระบบการตัดสินการให
ผลตอบแทนแกบุคลากรไดอยางเหมาะสมมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X =3.74) 
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3. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ มีผล
การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาล 

       ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ จําแนกเปนรายดาน  
 

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค          X  SD ระดับ 
ดานการมุงเนนความสําเร็จ     3.93       .53 สูง 
ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน     3.81          .56 สูง 
ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ     3.78        .66 สูง 
ดานการมุงเนนสัจการแหงตน     3.76          .53 สูง 

รวม     3.82     .50 สูง 
 

จากตารางที่ 15 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.82) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการมุงเนน
ความสําเร็จมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.93) รองลงมาคือ ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน และ
ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ ( X = 3.81 และ 3.78 ตามลําดับ) โดยดานการมุงเนนสัจการแหงตน
มีคาคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.76) 
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาล 

       ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนความสําเร็จ จําแนกเปนรายขอ  
 

ดานการมุงเนนความสําเร็จ      X  SD ระดับ 
การปฏิบัติตามหลักวิชาการ  และมาตรฐานวิชาชีพ 4.06 .59 สูง 
การกําหนดมาตรฐานตัวชี้วัดคุณภาพการบริการรวมกัน 4.03 .64 สูง 
การยึดหลักการปฏิบัติที่มุงผลสําเร็จตาม เปาหมายที่กําหนดไว 4.03 .62 สูง 
การกําหนดแผนงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายรวมกัน 4.01 .63 สูง 
การมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 3.84 .68 สูง 
การนําแผนการดําเนินงานที่กําหนดไวไปปฏิบัติไดบรรลุตาม 
  เปาหมาย 

 
3.84 

 
.64 

 
สูง 

การตั้งเปาหมายที่ทาทายตอการปฏิบัติงานรวมกัน 3.75 .69 สูง 
รวม 3.93 .53 สูง 

 
   จากตารางที่ 16 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนความสําเร็จ โดยรวมอยูในระดับสูง (X =3.93) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการ
มุงเนนความสําเร็จทุกขออยูในระดับสูง ( X = 3.75 ถึง 4.06) โดยการปฏิบัติตามหลักวิชาการ  
และมาตรฐานวิชาชีพมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =4.06) รองลงมาคือ การกําหนดมาตรฐานตัวชี้วัด
คุณภาพการบริการรวมกัน และการยึดหลักการปฏิบัติที่มุงผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
( X = 4.03 เทากัน) โดยการตั้งเปาหมายที่ทาทายตอการปฏิบัติงานรวมกันมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 
3.75)   

 
 
 
 
 
 
 
 



                                                                                                                                            77
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาล 

ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน จําแนกเปน
รายขอ  

 
ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน      X  SD ระดับ 

บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับแนวทางการ 
  ดําเนินงานของหอผูปวย 

 
3.91 

 
.62 

 
สูง 

บุคลากรไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 3.90 .67 สูง 
บุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการพัฒนางาน 3.84 .68 สูง 
บุคลากรมีการติดตอส่ือสารในการปฏิบัติงานที่มีความชัดเจนและ 
  รับทราบตรงกัน 

 
3.82 

 
.64 

 
สูง 

บุคลากรไดรับการสนับสนุนใหนําผลงานที่มีความสรางสรรค 
  เผยแพรแกหนวยงานภายนอก 

 
3.81 

 
.71 

 
สูง 

บุคลากรไดรับการดูแลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 3.60 .76 สูง 
รวม 3.81 .56 สูง 

 
จากตารางที่ 17 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ

รับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุน โดยรวมอยูในระดับสูง (X =3.81) เมื่อ
พิจารณารายขอพบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพ ดานการมุงเนนบุคคลและการสนับสนุนทุกขออยูในระดับสูง ( X = 3.60 ถึง 3.91) โดย
บุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับแนวทางการดําเนินงานของหอผูปวย มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุด ( X =3.91) รองลงมาคือ บุคลากรไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และ
บุคลากรมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการพัฒนางาน ( X = 3.90 และ X = 3.84 
ตามลําดับ) โดยบุคลากรไดรับการดูแลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 
3.60)   
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาล 
        ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ จําแนกเปนรายขอ  

 
ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ      X  SD ระดับ 

การดูแลชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  เมื่อมีปญหาจากการปฏิบัติงาน 3.89 .71 สูง 
บุคลากรรวมกันสรางบรรยากาศในการทํางานที่อบอุน  และเอื้อ
อาทรตอกัน 

 
3.81 

 
.79 

 
สู. 

การมีกิจกรรมสรางสัมพันธภาพที่ดีในหนวยงานรวมกัน 3.81 .75 สูง 
การยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 3.79 .68 สูง 
บุคลากรพูดคุยและใหคําแนะนําตอกันเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได
อยางเปดเผย 

 
3.78 

 
.75 

 
สูง 

บคุลากรมีความเขาใจและยอมรับพฤติกรรมสวนตัวของผูรวมงาน 3.73 .75 สูง 
บุคลากรมีการพบปะสังสรรคกัน 3.66 .84 สูง 

รวม 3.78 .66 สูง 
 
   จากตารางที่ 18 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนไมตรีสัมพันธ โดยรวมอยูในระดับสูง (X =3.78) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการ
มุงเนนไมตรีสัมพันธทุกขออยูในระดับสูง ( X = 3.66 ถึง 3.89) โดยการดูแลชวยเหลือซึ่งกันและกัน  
เมื่อมีปญหาจากการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.89) รองลงมาคือ  บุคลากรรวมกันสราง
บรรยากาศในการทํางานที่อบอุน  และเอื้ออาทรตอกัน และการมีกิจกรรมสรางสัมพันธภาพที่ดีใน
หนวยงานรวมกัน ( X = 3.81 เทากัน) โดยบุคลากรมีการพบปะสังสรรคกันมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 
3.66)   
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาล 
        ศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนสัจการแหงตน จําแนกเปนรายขอ  

 
ดานการมุงเนนสัจการแหงตน      X  SD ระดับ 

บุคลากรใหบริการทางการพยาบาลที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธ 
  กิจของหนวยงาน   

 
4.01 

 
.62 

 
สูง 

บุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  อยางตอเนื่อง   

 
3.90 

 
.66 

 
สูง 

การมีอิสระในการพัฒนาการปฏิบัติงานของหนวยงาน 3.84 .68 สูง 
การเนนคุณภาพของงานมากกวาปริมาณงาน 3.77 .71 สูง 
บุคลากรมีผลงานเปนที่ยอมรับ และไดรับการสนับสนุนใหมี 
  ความกาวหนาในงาน 

 
3.77 

 
.68 

 
สูง 

การใหความสําคัญในการริเร่ิมสรางสรรคงาน 3.76 .66 สูง 
บุคลากรทุกคนมีความสุขในการปฏิบัติงาน 3.57 .76 สูง 
บุคลากรไดผลตอบแทนที่ยตุิธรรมและเหมาะสม 3.51 .82 สูง 

รวม 3.76 .53 สูง 
 
  จากตารางที่ 19 พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ ดานการมุงเนนสัจการแหงตน โดยรวมอยูในระดับสูง (X =3.76) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดานการ
มุงเนนสัจการแหงตนทุกขออยูในระดับสูง ( X = 3.51 ถึง 4.01) โดยบุคลากรใหบริการทางการ
พยาบาลที่สอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจของหนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.01) รองลงมา
คือ บุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง และการมีอิสระ
ในการพัฒนาการปฏิบัติงานของหนวยงาน ( X = 3.90 และ X = 3.84 ตามลําดับ) โดยบุคลากรได
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 3.51)   
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ตอนที่ 2 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ 

  หัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอ 
  ผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

   
ตารางที่ 20 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ 
                   ของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
                   ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 
 
                ตัวแปร                                        คาสมัประสิทธิ์               p – value        ระดับ   
                                                                  สหสัมพันธ (r)     
ความสามารถในการบริหาร 
  คุณภาพทั้งองคการ ของหัวหนา                    .72                           .000              สูง 
   ดานการบรหิารตามขอเทจ็จริง                          .70                           .000              สูง 
   ดานการสรางความไววางใจ                             .69                           .000              สูง 
   ดานการทาํงานรวมกนัเปนทีม                          .68                           .000              สูง 
   ดานการสรางการเรียนรูและ 
     ปรับปรุงองคการอยางตอเนื่อง                       .62                           .000              สูง 
   ดานการสรางแรงจงูใจ                                    .62                           .000              สูง 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค              .75                           .000              สูง 
   ดานการมุงเนนความสาํเรจ็                             .74                           .000              สูง 
   ดานการมุงเนนสัจการแหงตน                          .72                           .000              สูง 
   ดานการมุงเนนบุคคลและการ 
      สนับสนนุ                                                   .64                            .000              สูง 
   ดานการมุงเนนไมตรีสัมพนัธ                           .58                           .000              ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 20 พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ

ผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r = .72) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ
ของหัวหนาหอผูปวยทั้ง 5 ดานตางมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .70, .69 .68, .62 และ .62 ตามลําดับ) สวน
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .75) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค 3 ดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .74, .72 และ .64 ตามลําดับ) สวนดานการมุงเนนไมตรี
สัมพันธมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .58)          



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหาร
คุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ   

ประชากร คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยในของทุกแผนกของกลุมการ
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจุบันตั้งแต 3 ปข้ึนไป ในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรอง
คุณภาพ ซึ่งจําแนกตามภูมิภาคออกเปน 4 ภาค คือ ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคเหนือ และภาคใต แตเนื่องจากภาคตะวันออกไมมีโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 
ดังนั้นโรงพยาบาลมีจํานวน 12 แหง รวมประชากรทั้งสิ้น 3,681 คน กลุมตัวอยางไดจากการสุม
แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) จํานวน 352 คน 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามประกอบดวย แบบสอบถามความสามารถใน
การบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
จากผูทรงคุณวุฒิ และตรวจสอบความเที่ยง โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงเทากับ .98, .95 และ .92 ตามลําดับ          

เก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ใชระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูล
ทั้งหมด 3 สัปดาห ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณรอยละ 98 วิเคราะหขอมูลหาคาความถี่ และ
รอยละของขอมูล คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์ของเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) 

 
สรุปผลการวิจัย 
 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย  ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวย และวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค อยูในระดับสูง ( X  = 4.02, 3.93 และ 3.82 
ตามลําดับ) 
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2. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคณุภาพ อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .72) 
 3. วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคณุภาพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(r =.75 ) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยแยกอภิปรายตามวัตถุประสงคดังนี้ 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ  
  ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.02) (ตารางที ่
4) และคาเฉลี่ยของแตละดานโดยรวมอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ มีความเห็นวา ทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวในระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศไทยที่เปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจ พ.ศ.2540 สงผลใหโรงพยาบาลทุกแหงตางมีการแขงขัน
กันมากขึ้นในการใหบริการประชาชน  อีกทั้งความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร 
ประชาชนมีการศึกษาเพิ่มข้ึน มีโอกาสรับรูขอมูลขาวสารทั้งในและตางประเทศไดอยางรวดเร็ว ทํา
ใหมีการรับรู และเรียกรองสิทธิของตนเองมากขึ้น ตามความคาดหวังและความตองการไดรับการ
บริการที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้นรวมทั้งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 ที่กําหนดให
ประชาชนสามารถเขาถึงบริการ และมีสิทธิไดรับบริการที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกัน นโยบาย
หลักประกันสุขภาพ 30 บาท รักษาทุกโรค และเพื่อใหประชาชนไดรับบริการรักษาพยาบาลที่มี
คุณภาพ รัฐจึงไดกําหนดใหสถานบริการสุขภาพสังกัดภาครัฐทุกแหงเรงรัดปรับปรุงคุณภาพบริการ
รักษาพยาบาลใหมีมาตรฐาน และไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ภายในป พ.ศ. 2549 
(คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2544) นโยบายดังกลาว มุงเนนใหทุก
สถานพยาบาลเรงรัดพัฒนาเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ ภายในเวลาที่กําหนด จึงเปนปจจัย
สําคัญที่กระตุน และผลักดันใหโรงพยาบาลทุกแหงทุกระดับทั่วประเทศตองมีการดําเนินการ
พัฒนาคุณภาพการบริการ ดังนั้นทุกหนวยงานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวยซึ่งเปนหนวยงานที่
สําคัญ จึงตองมีการจัดทําแผนกลยุทธ และดําเนินการในการพัฒนาคุณภาพใหมีประสิทธิผลที่
สูงขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจของหอผูปวยและโรงพยาบาล 
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คือการบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐานและผูรับบริการพึงพอใจ ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ สมสมร เรืองวรบูรณ
(2544); จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544); กัลยา แกวธนะสิน (2544); ประภารัตน แบขุนทด  
( 2544 ); ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) และปราณ ีมีหาญพงษ (2547) พบวา ประสิทธิผลของหอ
ผูปวยอยูในระดับสูงเชนกัน 
 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมายอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =4.18) (ตารางที่ 4) อธิบายไดวา การดําเนินงานภายในทุกองคการ
ตองมีเปาหมายขององคการอยางชัดเจนเพื่อที่จะเปนแนวทางที่ผูที่อยูในองคการจะไดปฏิบัติเพื่อ
มุงสูเปาหมายเดียวกัน นอกจากนั้นแลวเปาหมายยังเปนสิ่งที่สามารถใชในการประเมินวาผลการ
ดําเนินงานของหนวยงานตางๆเปนไปตามเปาหมายที่ตั้งไวหรือไม ซึ่งสอดคลองกับ Etzioni 
(1964) ที่กลาววา เปาหมายขององคการจะเปนหลักหรือเปาประสงคที่องคการจะตองพยายาม
ดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย รวมทั้งเปนสิ่งกําหนดทิศทางและมาตรฐานสําหรับประเมินผลการ
ดําเนินงานของดวย ซึ่งมาตรฐานโรงพยาบาลของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
(2540) ไดมกีารระบุไววา โรงพยาบาลที่จะไดการรับรองคุณภาพตองมีการกําหนดพันธกิจ ปรัชญา 
ขอบเขตเปาหมาย วัตถุประสงคเปนลายลักษณอักษรชัดเจน ทั้งนี้เพื่อใหหอผูปวยมีเปาหมายที่
ชัดเจนในการทํางาน มีการกําหนดตัวชี้วัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการบริการ มีการประเมินผลงานวา ประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Kinicki and 
Kreitner, 2003) ดังนั้นโรงพยาบาลศูนยจําเปนตองคํานึงถึงพันธกิจขององคการ และดําเนินงาน
ตามพันธกิจ โดยยึดความมีคุณภาพเปนสิ่งสําคัญ ทั้งในแงความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
และความมีคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ และ Robbins (1990) กลาวถึงประสิทธิผล
องคการวา เปนระดับที่องคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับรองคุณภาพ ดานการบรรลุเปาหมายอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุด  
 สวนประสิทธิผลของหอผูปวยดานความพึงพอใจในกลยุทธ อยูในระดับสูง แตเมื่อ
พิจารณารายดานพบวา มีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ ( X = 3.81) (ตารางที่ 4) เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา บุคลากรไมเคยคิดจะยายหนวยงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.55) (ตารางที่8) แสดงวา 
ปจจุบันหอผูปวยของโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพมีพยาบาลประจําการที่ยายหรือ
คิดจะยายหนวยงาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะภายหลังภาวะวิกฤตเศรษฐกิจป 2540 ที่รัฐบาลมีนโยบาย
การปรับลดอัตรากําลังบุคลากรภาครัฐ โดยหนวยงานทุกแหงตองจํากัดการรับบุคคลเขาทํางาน
ราชการ และไมมีอัตรากําลังชดเชยหากกรอบอัตรากําลังในตําแหนงวางลง (คณะกรรมการการ
ปฏิรูประบบราชการ, 2542) ทําใหพยาบาลประจําการมีภาระงานเพิ่มข้ึน มีปญหาการขาด
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อัตรากําลังของบุคลากร ทําใหเกิดความเครียดกําลังใจในการทํางานลดลง (วิจิตร ศรีสุพรรณ และ
คณะ, 2540) ซึ่งสงผลกระทบกับการจัดอัตรากําลังของพยาบาลโดยตรง รัฐไมมีอัตราตําแหนงงาน
เพียงพอ  ทําใหการบรรจุพยาบาลในโรงพยาบาลของรัฐทุกแหงสามารถดําเนินการโดยฐานะ
ลูกจางเทานั้น  และยังมีผลใหสวัสดิการที่ไดรับไมทัดเทียมกับขาราชการ เปนเหตุใหพยาบาลที่จบ
การศึกษาสวนใหญหันไปทํางานกับโรงพยาบาลเอกชนมากกวาโรงพยาบาลรัฐ รวมทั้งพยาบาลที่
จบจากสถาบันการศึกษาสังกัดกระทรวง เมื่อทํางานครบตามสัญญาก็จะลาออกไปทํางาน
โรงพยาบาลเอกชนเชนเดียวกัน  นอกจากนี้ยังพบวาในสวนของพยาบาลที่ทํางานอยูแลวยงัมอัีตรา
การลาออกกอนเกษียณอายุอีกเปนจํานวนมาก  ซึ่งลักษณะการไหลออกของพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐ ทําใหเกิดการขาดแคลนพยาบาลอยางรุนแรงในปจจุบัน (คณะกรรมาธิการ การ
สาธารณสุข วุฒิสภา, 2548) ซึ่งสอดคลองกับขอมูลสภาการพยาบาล จากการตรวจสอบรวมกัน
ทั้งหมดของสถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชนพบวาพยาบาลยังขาดแคลนอยูมากกวา 
20,000 คน ในขณะที่ภาระงานพยาบาลประจําการกลับเพิ่มมากขึ้นจากการเรงรัดของสถาบัน
รับรองและพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลที่ตองการใหโรงพยาบาลของรัฐทุกแหง โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลศูนยไดมีการพัฒนาคุณภาพบริการ ทําใหมีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพการบริการเพิ่ม
มากขึ้น เพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงตางๆ อีกทั้งจากกระแสของผูบริโภคและผูประกอบวิชาชีพ
ตางก็มีความตองการและความคาดหวังการบริการที่สูงขึ้นเรื่อยๆ ( งามจิตต จันทรสาธิต, 2539) 
นอกจากนี้บุคลากรที่ไมเพียงพอทําใหพยาบาลประจําการนอกจากจะตองทําหนาที่ในวิชาชีพของ
ตนแลวยังตองทําหนาที่อ่ืนๆดวย เชน งานธุรการ งานการเงินและการบริหารงานบุคคล เปนตน ทํา
ใหภาระงานของพยาบาลประจําการเพิ่มมากขึ้น จึงทําใหยังมีปญหาในการจัดอัตรากําลังของ
พยาบาลประจําการใหเหมาะสมกบัภาระงานที่เปนปญหาอยูแลวเปนปญหามากขึ้น ซึ่งสะทอนให
เห็นวาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพยังไมสามารถสรางความพึงพอใจให
พยาบาลประจําการใหเกิดความพึงพอใจในระดับที่สูงขึ้นได ซึ่งหากไมมีการแกไขอาจสงผลตอ
ประสิทธิผลของหอผูปวยในระยะยาวได  
 
 2. ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย และ
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ  
  

2.1 ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูใน

ระดับสูง ( X = 3.93) (ตารางที่ 9) ซึ่งอธิบายไดวา โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ มี
การนําแนวคิดการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อใหไดรับการรับรอง
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คุณภาพ (HA) โดยใหความสําคัญในการปรับปรุงคุณภาพทั้งระบบ เนนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย การทํางานรวมกันในทีมสุขภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ (อนุวัฒน ศุภ
ชุติกุล, 2543) และการจะบริหารคุณภาพองคการใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล Hospital 
Accreditation (HA) อยางตอเนื่องนั้น ความสําเร็จของการพัฒนาตองอาศัยกระบวนทัศนใหม คือ 
ผูใหบริการเนนการเสริมพลังเจาหนาที่ใหสามารถใชศักยภาพของตนไดอยางเต็มที่ เนนการนํา
ความรูที่ทันสมัย และเชื่อถือไดมาประสานกับประสบการณอยางสมดุล (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 
2543) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตน และเปนผูรับนโยบายจากฝายการพยาบาล
ลงสูพยาบาลประจําการในหอผูปวย จึงนาจะไดรับการสงเสริมในดานการพัฒนาองคความรูตางๆ
อยางมากและตอเนื่อง เพื่อนํามาปฏิบัติในหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล โดย
หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวย และวางแผนในการปฏิบัติงานที่จะ
ดําเนนิสูความสําเร็จ (กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539) ดวยเหตุผล
ดังกลาว  จึงทําใหความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 
สมสมร เรืองวรบูรณ (2544); ดวงจันทร บัวคลี่ (2545); ฉฎาธร ปรานมนตรี (2547) และราตรี วงษ
ดิษฐ (2547) พบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย อยูใน
ระดับสูงเชนกัน 
 เมื่อพิจารณารายดานพบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวยดานการบริหารตามขอเท็จจริง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.01) อธิบายไดวา ปจจุบนั
หัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ไดรับการพัฒนาใหเปนผูบริการที่มี
ความรูความเขาใจหลักการบริหารงานเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีการนํา
ขอมูลที่เปนขอเท็จจริงมาเปนหลักฐานใชเปนแนวทางในการบริหารงาน ซึ่งมีการกําหนดตัวชี้วัด
คุณภาพที่สอดคลองกับเปาหมาย และใชตัวชี้วัดคุณภาพมาควบคุมการทํางาน รวมทั้งมีการใช
เครื่องมือเชิงสถิติในการพัฒนาคุณภาพงาน (วิฑูรย สิมะโชคดี, 2541) ดวยเหตุผลดังกลาว จึงทํา
ใหความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ดานการบริหารตาม
ขอเท็จจริง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
 สวนความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยดานการสราง
แรงจูงใจ อยูในระดับสูง แตเมื่อพิจารณารายดานพบวามีคาเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ ( X  = 3.78 ) 
(ตารางที่  9) อธิบายไดว า  การที่ โ รงพยาบาลศูนยที่ ได รับการรับรองคุณภาพ  ไดนํ า
กระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มาใชเปนกลไกที่กระตุนสงเสริมใหพยาบาลมี
การพัฒนาคุณภาพทั้งองคการอยางเปนระบบและตอเนื่อง (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล, 2542) จึงทําใหหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ตองมุง
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ใหมีการบริหารคุณภาพทั้งองคการอยางตอเนื่องเพื่อใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล 
ดังนั้นจึงอาจสงผลใหหัวหนาหอผูปวยละเลยตอการสรางแรงจูงใจ ในดานการสงเสริมการให
ผลตอบแทนกับบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Luthans (1995) ที่กลาวไววา แรงจูงใจทํา
ใหบุคคลเต็มใจที่จะใชพลังอยางใดอยางหนึ่งใหประสบผลสําเร็จ เปนตัวเรงหรือเสริมการทํางาน
ของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคโดยมีผลตอบแทนเปนเปาหมาย ซึ่งผลตอบแทนอาจเปนเงิน
หรือไมใชเงิน ผลตอบแทนเปนเงินเปนสิ่งที่จูงใจใหพนักงานมีความกระตือรือรนเพราะสามารถ
ตอบสนองความตองการดานรางกาย  เชน เงินเดือน คาจาง โบนัส คาลวงเวลา  เปนตน 
ผลตอบแทนที่ไมใชเงินเปนการตอบสนองความตองการของบุคคลระดับสูงขึ้นไป เชน การไดรับ
การยกยอง ความมีชื่อเสียง มีเกรียติ มีอํานาจ เปนตน (กวี  วงศพุฒิ,2542 และสมยศ  นาวีการ
,2544) และการที่หัวหนาหอผูปวยใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจ
หรือกําลังใจในการผลิตผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงาน ซึ่งหัวหนาหอผูปวยตองพัฒนาในดาน
นี้กลาวคือ หัวหนาหอผูปวยตองพัฒนาหรือสรางนวัตกรรมใหมๆ โดยงานคุณภาพหรือนวัตกรรม
นั้น ตองชวยสนับสนุนใหงานบรรลุตามเปาหมายคือ การตอบสนองปญหาและความตองการของ
ผูรับบริการ หัวหนาหอผูปวยตองสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงวิธีการพัฒนาคุณภาพ รวมทั้ง
การจัดหารางวัลที่ เหมาะสมเพื่อให ผู ใตบังคับบัญชาสรางสรรคงานคุณภาพอยางเต็ม
ความสามารถ 

2.2 วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.82) (ตารางที่ 15) ซึ่ง

อธิบายไดวา จากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขกําหนดใหโรงพยาบาลทุกแหงดําเนินการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ดังนั้นพยาบาลประจําการในหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ มีการทํางานเนนความสําเร็จขององคการ ลักษณะการทํางานจะมีการแขงขันการ
ทํางาน และยึดคานิยมและคุณคารวมกันในการสรางความสําเร็จใหกับองคการ และการที่
พยาบาลประจําการไดมีโอกาสเขารวมเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ทําให
พยาบาลประจําการเกิดความภาคภูมิใจ และยึดแนวทางการปฏิบัติงานดวยการพัฒนาตนเอง 
พัฒนาความคิด พัฒนาความสามารถ ประกอบกับในปจจุบันพยาบาลประจําการมีแนวคิดเปน
อิสระมากขึ้น (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538) สอดคลองกับการศึกษาของอารีย คํานวณศักดิ์ (2545), 
วิไลวรรณ พุกทอง (2546) จากการศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมในองคการแบบสรางสรรคใน
หนวยงานอยูในระดับสูง ซึ่งการที่องคการมีวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคอยูในระดับสูงนั้น
เปนสิ่งที่ดี และเปนสิ่งที่องคการควรรักษาวัฒนธรรมในองคการแบบสรางสรรคในหนวยงานให
คงไว เพราะปจจัยสําคัญในการดําเนินงานในองคการเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิผล ดังที่ 
สมยศ นาวีการ (2538) กลาววา วัฒนธรรมจะมีความสําคัญตอองคการ  เพราะวาบุคคลจะทํา
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ตามคานิยมรวมและคุณลักษณะอยางอื่นของวัฒนธรรมองคการพฤติกรรมของสมาชิกองคการจะ
มีผลกระทบอยางมากตอประสิทธิผลขององคการ 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคทุกดานอยูในระดับสูง 
โดยเฉพาะดานการมุงเนนความสําเร็จอยูในระดับสูงที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X =3.93) (ตารางที่ 15) 
อธิบายไดวา จากการที่โรงพยาบาลศูนยทุกแหงมุงสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
ดังนั้นการใหบริการในหอผูปวยของโรงพยาบาลศูนยจึงมีเปาหมายเนนที่การใหบริการพยาบาลทีม่ี
คุณภาพ ซึ่งบุคลากรทางการพยาบาลในหอผูปวยจําเปนตองมีวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานรวมกัน
เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนด เพราะวัฒนธรรมองคการมีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานขององคการ (Smircich, 1983)  

สวนวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค ดานการมุงเนนสัจการแหงตนอยูในระดับสูง แต
เมื่อพิจารณารายดานพบวา มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.76) (ตารางที่ 15)  เมื่อพิจารณารายขอพบวา 
การไดผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเหมาะสมมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( X = 3.51) (ตารางที่ 19)  อธิบายได
วา พยาบาลประจําการตองปฏิบัติงานผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนตอนกลางคืน ทําใหแบบแผนในการ
ดําเนินชีวิตมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งที่หากมองในมุมมองของคาตอบแทนและการมีคุณคาของมนุษย
แลว พยาบาลที่ปฏิบัติงานเสี่ยงตอความปลอดภัยในชีวิตควรจะไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอตอ
การดําเนินชีวิต (Coughlin อางใน ศุภนิจ ธรรมวงศ, 2548) อีกทั้งคาตอบแทนที่ไมสอดคลองกับ
ภาวะเศรษฐกิจในยุคน้ํามันแพง คาครองชีพที่สูงขึ้น คาตอบแทนที่เพียงพอจึงมีความจําเปนอยาง
มาก และจากผลกระทบวิกฤตเศรษฐกิจ ศุภสิทธิ์ พรรณารุโณทัย และคณะ (2539) กลาววา 
อุปสงคของประชาชนตอการบริการภาครัฐยังคงสูงอยู เพราะถาไปรับบริการภาคเอกชนจะตองเสยี
คารักษาสูง ประชาชนจึงหันมาใชบริการโรงพยาบาลรัฐมากขึ้น ในขณะที่โรงพยาบาลไมมีนโยบาย
เพิ่มเจาหนาที่ เนื่องจากมีขอจํากัดดานงบประมาณ พยาบาลจึงตองทํางานหนกัแตรับเงนิเดอืนเทา
เดิม จึงมองวาคาตอบแทนที่ไดไมสมดุลกับภาระงานที่เพิ่มมากขึ้น จากการศึกษาของ Tzeng 
(2002) พบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังนั้นการที่หัวหนาใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนใหผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจหรือกําลังใจในการผลิต
ผลงานที่มีคุณภาพใหกับหนวยงานทําใหงานสามารถดําเนินไปสูเปาหมายของหนวยงาน  หัวหนา
หอผูปวยตองสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชาทราบถึงวิธีการประเมินที่โปรงใส ยุติธรรม และเหมาะสม  
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 3. ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
 
 3.1 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ
ผูปวย กับประสิทธิผลของหอผูปวย  

ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r =.72) (ตารางที่ 20) เปนไปตามสมมุติฐานขอ 1 อธิบายไดวา โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการ
รับรองคุณภาพ มีการนําแนวคิดการบริหารคุณภาพทั้งองคการมาใชพัฒนาคุณภาพ เพื่อใหไดรับ
การรับรองคุณภาพ (HA) โดยใหความสําคัญการปรับปรุงคุณภาพทั้งองคการ เนนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การทํางานรวมกันในทีมสุขภาพ เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
(อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2543) ซึ่งแนวคิดดังกลาว จะประสบความสําเร็จไดนั้น หัวหนาหอผูปวยตองมี
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ โดยหัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการ
จัดหาทรัพยากรที่จําเปนและเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ไดแก เงิน วัสดุ อุปกรณและบุคลากร การ
เอื้ออํานวยความสะดวกรวมทั้งขจัดปญหาอุปสรรคตางๆ มีความสามารถในการใหคําปรึกษาทุก
กรณี เนนการบริหารแบบมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการปฏิบัติงานรวมกันและคอยเปน
พี่เลี้ยงใหการสนับสนุนใหกําลังใจ นอกจากนั้นความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ
หัวหนาหอผูปวย ควรประกอบดวย ความสามารถในการสรางความไววางใจ การทํางานรวมกัน
เปนทีม การบริหารตามขอเท็จจริง การสรางแรงจูงใจ การสรางการเรียนรูและการปรับปรุงองคการ
อยางตอเนื่อง (Schmidt and Finnigan ,1993) ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาที่พบวา 
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จอันจะกอใหเกิด
ประสิทธิผลแกองคการ (อนุวัฒน ศุภชุติกุล, 2541; วิฑูรย สิมะโชคดี,2542; จิรุตม ศรีรัตนบัลล, 
2543; เรืองวิทย เกษสุวรรณ,2545) ดังนั้นองคการจะบรรลุเปาหมายไดตองมีการพัฒนา
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งสอดคลองการศึกษา
ของฉฎาธร ปราณมนตรี (2547) พบวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนา
หอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย ดังนั้นจึงเห็นวา
ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 3.2 ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
 ผลการศึกษาพบวาวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  (r = .75) (ตารางที่ 20) เปนไป
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ตามสมมุติฐานขอ 1 อธิบายไดวา หอผูปวยของโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพเนน
ความสําเร็จขององคการ ลักษณะการทํางานจะมีการแขงขันกันทํางาน และยึดคานิยมและคุณคา
รวมกันในการสรางความสําเร็จใหกับองคการ และการที่พยาบาลประจําการไดมีโอกาสเขารวม
เปนสวนหนึ่งของการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และยึดแนวทางการ
ปฏิบัติงานดวยการพัฒนาตนเอง พัฒนาความคิด พัฒนาความสามารถ ประกอบกับในปจจุบัน
พยาบาลประจําการมีแนวคิดเปนอิสระมากขึ้น (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538) จึงสามารถพัฒนาใน
การสรางสรรคงานใหมๆไดอยางมีประสิทธิภาพ และทําใหมีความพรอมในการปฏิบัติสูง 
นอกจากนี้การที่พยาบาลประจําการไดเขารวมจัดประชุม สัมมนา พัฒนา และสังสรรคกับบุคลากร
ทุกระดับ จึงทําใหพยาบาลประจําการมีการปฏิบัติงานรวมกันดวยความเปนกันเอง ใหการยอมรับ
ซึ่งกันและกัน และมีบรรยากาศที่อบอุนในการทํางาน ทั้งนี้การปฏิบัติงานภายใตบรรยากาศที่เปน
กันเอง และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันนี้ ทําใหพยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงาน ทําให
องคการประสบผลสําเร็จ (Hook & Koberg อางใน กนกพร แจมสมบูรณ, 2539) ผลการศึกษาที่
ไดสอดคลองกับการศึกษาที่พบวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับแผนการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล (อารีย คํานวณศักดิ์, 2545) และ
วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย (วิไลวรรณ พุกทอง , 2546) ดังนั้นจึงเห็นวา วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
 
 ขอเสนอแนะ 
 

1. ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช 
1.1 จากผลการวิจัยพบวาความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอ

ผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูง ซึ่งเปนงานวิจัยใน
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลที่กําลัง
ดําเนินงานพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ ควรมีการพัฒนาทักษะความสามารถ
ในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยใหสูงขึ้น 
รวมทั้งโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพแลวก็ตาม ควรจะพัฒนาทักษะความสามารถ
ในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยอยางตอเนื่องเชนกัน เพื่อเพิ่มประสิทธิผล
ของหอผูปวยใหสูงและมีคุณภาพอยางตอเนื่อง  
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1.2 จากผลการวิจัยพบวาวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูง ซึ่งเปนงานวิจัยในโรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 
ดังนั้น ผูบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลที่กําลังดําเนินงานพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดรับการ
รับรองคุณภาพ ควรมีการนําวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคไปใชในหอผูปวย รวมทั้ง
โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพแลว ควรนําไปใชเชนกัน เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอ
ผูปวยใหสูงและมีคุณภาพอยางตอเนื่อง  
 

2.  ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรมีการศึกษาปจจัยทํานายวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 
2.2 ควรศึกษาวิจัยเชงิทดลอง โดยพัฒนาโปรแกรมการเพิ่มขีดความสามารถในการ 

บริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย  
 
 
 
 
 

  



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
 
กนกพร แจมสมบูรณ. (2539). ความสัมพันธระหวางการรับรูคาของงาน การรับรูตอรูปแบบ 

การบริหารคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต
สาขาการพยาบาลผูใหญ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล. 

กระทรวงสาธารณสุข. (2543). ทําเนียบโรงพยาบาล สถิติ พ.ศ. 2543 – 2544.  
กรุงเทพมหานคร: อัลฟารีเสิช. 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. (2539). คูมือการจัดการบริการ 
พยาบาลจากหลักการสูการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. (2540). บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ 
ของเจาหนาที่ทางการพยาบาล: ที่ปฏิบัติการพยาบาลในโรงพยาบาล
กรุงเทพมหานคร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

กองโรงพยาบาลภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวง, กระทรวงสาธารณสุข. (2543). รายงาน 
ประจําป 2543 กองโรงพยาบาลภูมิภาค. กรุงเทพมหานคร: กระทรวงสาธารณสุข. 

กฤษฎ  อุทัยรัตน. แนวความคิด-ประสบการณสูการบริการคุณภาพแบบ TQMS. Journal  for  
 Quality. 5(พฤษภาคม-มิถุนายน): 103-106 

กวี วงศพุฒิ. 2542. ภาวะผูนํา. พิมพคร้ังที่ 5. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
กุหลาบ รัตนสัจจธรรม. (2536). ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการระดับคณะสาขา 

วิทยาสาสตรสุขภาพ ในมหาวิทยาลัยของรัฐ. วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวชิาการบริหารงานสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล. 

กัลยา แกวธนสิน. (2544). ความสัมพันธระหวางปจจัยคัดสรรดานองคการ และดานบุคคล 
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

กิตติศักดิ์ พลอยพานิชยเจริญ. (2538). การเปลี่ยนกระบวนทัศนดานคุณภาพ. Journal  for   
 Quality. 1(มีนาคม-เมษายน): 18 
คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ. (2542). แผนแมบทการปฏิรูประบบราชการ พ.ศ.  

2540-2544. กรุงเทพมหานคร: สํานักงานเลขานุการ คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ 
 



 93
 
คณะกรรมาธิการการสาธารณสุข วุฒิสภา. (2548). รายงานการประชุมปรึกษาหารือ 

(อยางไมเปนทางการ) เรื่องการขาดแคลนพยาบาล การแกปญหาการขาดแคลน
พยาบาล. 

งามจิตต จันทรสาธิต. (2539). เสนทางสูคุณภาพ. การวิจัยสาธารณสุข 4 (12): 146 – 147 
จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน. (2544). ความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  

ความไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัด
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

จิรุตม ศรีรัตนบัลล. (2543). ประสิทธิภาพในระบบสุขภาพ. นนทบุรี: สถาบันวิจัยระบบ 
สาธารณสุข 

จันทรเพ็ญ หาพงษ. (2538). ตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธ 
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย. 

ฉฎาธร ปรานมนตรี. (2547). ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคณุภาพทั้ง  
องคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดศูนย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ดวงจันทร บัวคลี่. (2545). ความสัมพันธระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยของกลุมงาน 
การพยาบาล ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาผูปวย  
กับประสิทธิผลทีมการพยาบาลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลจิตเวช. 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ทัศนา บุญทอง. (2543). ปฏิรูประบบบริการพยาบาลที่สอดคลองกับระบบบริการสุขภาพ 
ไทยที่พึงประสงคในอนาคต. กรุงเทพมหานคร: ศิริยอดการพิมพ. 

ธิดา นิงสานนท.  (2541). การรับรองคุณภาพเขาทํากันอยางไร. ป.ม.ท. 
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร. (2543). การบริหารคุณภาพบริการสุขภาพทั่วทั้งองคการ. วารสาร 

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 12 (3): 33-38 
บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร. (2544). การเสริมพลังอํานาจ: แนวทางสรางทีมการพยาบาล. วารสาร 

พยาบาลสงขลานครินทร 21(3): 225-234. 
 



 94
 
ปราณี มีหาญพงษ. (2547). ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ 

ผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป .  วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

ประภารัตน แบขุนทด. (2544). ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร 
ของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ประภัสสร เสงี่ยมสกุลถาวร. (2544). การศึกษาตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง 
องคกรของหัวหนาหอผูปวย.วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ประคอง กรรณสูตร. (2538). สถิติเพื่อการวิจัยทางการพยาบาลศาสตร. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ประเสิรฐ บัณฑิตา. (2540). การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของหนวย 
ศึกษานิเทศกกรมสามัญศึกษา. วิทยานิพนธปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

พวงรัตน บุญญานุรักษ. (2540). หลักการและแนวคิดการบริหารจัดการหอผูปวยที่มุงคุณภาพ 
การบริการ. วารสารคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 5(1):35 – 44. 

พิรุณ  รัตนวณิช. (2545). คุณภาพบริการดานสาธารณสุขสําหรับพยาบาล. กรุงเทพมหานคร:  
 มายดพับลิชชิ่ง. 
ภรณี กีรติบุตร. (2532). การประเมินประสิทธิผลองคการ. กรุงเทพมหานคร: 

 สํานักพิมพโอเดียนสโตร. 
ภวพร ไพศาลวัชรกิจ. (2542). การเปรียบเทียบการบริหารความเสี่ยงของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศูนยที่เขารวมและไมเขารวม โครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  

ภาคีพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2541). แลไปขางหนา:  พัฒนาคุณภาพ 
โรงพยาบาล.  ในเสนทางสูการพัฒนาคุณภาพบริการเพื่อประชาชน, กรุงเทพมหานคร:  
ดีไซร. 
 



 95
 
รุง แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร. (2536). ประมวลสารชุดวิชาการวิจัยการบริหาร 

การศึกษาหนวยที่ 10 – 12. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
ราตรี วงษดิษฐ. (2547). ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้ง 

องคการของหัวหนาหอผูปวย บุคลิกภาพของทีม กับประสิทธิผลของทีมการ
พยาบาล  โรงพยาบาลทั่วไป. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

เรืองวิทย เกษสุวรรณ. (2545). การจัดการคุณภาพ: TQC ถึง TQM, ISO 9000 และการ 
ประกันคุณภาพ. ไมปรากฏสถานที่พิมพ. 

ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต. (2545). ความสัมพันธระหวางการใชการใชภาษาในการจูงใจ ของ 
หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมพยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย. วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.  

ละมัยพร โลหิตโยธิน. (2544). ความสัมพันธระหวางการจัดการคุณภาพโดยองครวมกับ 
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลที่เขา
รวมโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.   

วรดา ขายแกว. (2542). ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลักษณะงานและ 
การคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญา
มหาบัณฑิต  สาขาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย.   

วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ. (2540). ความตองการกําลังคนดานการพยาบาลใน พ.ศ. 2558. 
 สารสภาการพยาบาล 12 (14): 14 – 43 

วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ. (2544). รูปแบบการจัดการสุขภาพระดับปฐมภูมิชุมชน. ใน เอกสาร 
การสัมมนาพยาบาลศาสตรแหงชาติ คร้ังที่ 3, หนา 26-41. 23-25 กรกฎาคม ณ 
โรงแรมดิเอมเมอรัลล กรุงเทพมหานคร. 

วิฑูรย สิมะโชคดี. (2541). TQM คูมือองคการคุณภาพยุค 2000. กรุงเทพฯ: TPA Pulishing. 
วิฑูรย สิมะโชคดี. (2542). ผลิตภาพยุค 2000. กรุงเทพมหานคร: บริษัทประชาชนจํากัด. 
 



 96
 
วิเชียร เกตุสิงห. (2545). การใชโปรแกรม SPSS for Windows และการแปลผลการ 

วิเคราะห.  พิมพคร้ังที่ 3. นนทบุรี: โรงพิมพและทําปกเจริญผล.   
วิไลวรรณ พุกทอง. (2546). ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจความเชี่ยวชาญของหัวหนา 

หอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม. วิทยานิพนธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

วีรพจน ลือประสิทธิ์สกุล. (2542). TQM LIVIHG HANDBOOK: An Executive Summary. 
  กรุงเทพมหานคร: บีพีอารแอนดทีคิวเอ็ม คอนซัลแทนท. 

วีรวุธ มาฆะศิรานนท. (2542). คัมภีรบริหารองคการเรียนรูสู TQM. กรุงเทพมหานคร: บีพี 
อารแอนดทีคิวเอ็ม คอนซัลแทนท. 

ศิริพร ตันติพูลวินัย. (2538). กลยุทธการสรางคุณภาพการบริการ. เอกสารประกอบการประชุม 
วิชาการ เรื่อง กลยุทธการบริการพยาบาลเพื่อคุณภาพ และความพึงพอใจในยุค
แขงขัน. 21-23 สิงหาคม 2538 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. เอกสาร
อัดสําเนา 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. (2541). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร : ธีระการพิมพ และ 
ไซเทกซ. 

ศรีสุภา พิทักษวรรัตน. (2545). ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของผูบริหาร 
การพยาบาล วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค และความเปนองคการแหง
สติปญญาของกลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร. 
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศุภนิจ ธรรมวงศ. (2548). ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรค ลักษณะ 
งานกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคเหนือ.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศุภสิทธิ์ พรรณารุโณทัย และคณะ. (2539). รายงานการศึกษาวิจัย ผลกระทบของการจาย 
คาตอบแทนบุคลากรการแพทย ในระบบจายตามปริมาณงาน และไมทําเวช
ปฏิบัติสวนตัว. กรุงเทพมหานคร: กองโรงพยาบาลภูมิภาค กองสาธารณสุขภูมิภาค และ
สํานักนโยบายและแผนสาธารณสุข. 

สถาบันวิจัยสาธารณสุข. (2540). มาตรฐานโรงพยาบาลฉบับกาญจนาภิเษกแนวทางการ 
พัฒนาคุณภาพโดยมุงสูผูปวยเปนศูนยกลาง. กรุงเทพมหานคร :ดีไซร. 



 97
 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2542). มาตรฐาน HA และเกณฑในการ 

พิจารณา: บูรณาการภาพรวมระดับโรงพยาบาล. กรุงเทพมหานคร :ดีไซร. 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2542). คูมือประเมินและรับรองคุณภาพ 

โรงพยาบาล. กรุงเทพมหานคร :ดีไซร. 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2543). มาตรฐาน HA และเกณฑพิจารณา: 

บูรณาการภาพรวมระดับโรงพยาบาล. พิมพคร้ังที่ 12. กรุงเทพมหานคร :ดีไซร. 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2543). จะเขาสู HA ไดอยางไร.  

กรุงเทพมหานคร : โอลิสติก.   
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. 2545. บันได 3 สู HA: http: // www.ha.or.th. 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2549). (online). โรงพยาบาลที่ผานการรับรอง 

คุณภาพ. Available from : http://www.HA.or/th/. 
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. (2546). Patient safety: concept and practice.  

กรุงเทพมหานคร : ดีไซร. 
สมยศ นาวีการ. (2538). การบริหาร. พิมพคร้ังที่ 2. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพดอกหญา. 
สมยศ นาวีการ. (2544). การบริหาร. พิมพคร้ังที่ 5. กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพบรรณกิจ. 
สมสมร เรืองวรบูรณ. (2544). ความสัมพันธระหวางความสามารถดานการบริหารของ 

หัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลทั่วไปสังกัดกระทรวง 
สาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ 
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สาธารณสุข, กระทรวง. (2544). สถิติสาธารณสุข.พ.ศ. 2543. (ม.ป.ท.). 
สาธารณสุข, กระทรวง. (2530). คูมือการบริหารงานฝายการพยาบาล: โรงพยาบาลศูนย  

และโรงพยาบาลทั่วไป. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพสหประชาพาณิชย. 
สุมาลี จักรไพศาล. (2541). การพัฒนาภาวะผูนําของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยกับคุณภาพ 
 บริการ. วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 10: 65-76 
สุวิทย วิบูลผลประเสิรฐ. บรรณาธิการ. (2545). การสาธารณสุขไทย พ.ศ. 2542-2543.   

กรุงเทพมหานคร: องคการรับสงสินคาและพัสดุภัณฑ. 
สุลักษณ มีชูทรัพย. (2539). การบริหารการพยาบาล. กรุงเทพมหานคร: จิรรัชการพิมพ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข. กองโรงพยาบาลภูมิภาค. (2541). รายงานประจําป  

2540-2341. นนทบุรี: งานประเมินผลกลุมงานแผนงานและโครงการ กองโรงพยาบาล
ภูมิภาค. 



 98
 
สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล. (2544). คูมือกาวสู HA (Hospital accreditation) Step by Step.   

กรุงเทพมหานคร: สมาคมสงเสริมเทคโนโลยี (ไทย-ญี่ปุน). 
สาธารณสุข, กระทรวง. (2544). สถิติสาธารณสุข พ.ศ. 2543. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 

สหประชาพาณิชย. 
สุนทร วงศไวศยวรรณ. (2540). วัฒนธรรมองคการกับการบริหาร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
องอาจ วิพุธศิริ และคณะ. (2540). รายงานการศึกษาวิจัย และประเมินผลโครงการนํารอง 

การพัฒนาคุณภาพบริ ก า รสุ ขภาพในโร งพยาบาลของรั ฐด ว ย  TQM. 
กรุงเทพมหานคร: ภาควิชาเวชศาสตรปองกันและสังคม คณะแพทยสาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย. 

อนุวัฒน ศูภชุติกุล. (2540). Hospital Accreditation บทเรียนจากแคนาดา. กรุงเทพฯ: บริษัทดี 
ไซร จํากัด. 

อนุวัฒน ศูภชุติกุล. (2541). กาวแรกของ TQM/CQI ในโรงพยาบาล: รายงานการศึกษา 
โครงการวิจัยการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพบริการสุขภาพ. กรุงเทพฯ: บริษัทดีไซร 
จํากัด. 

อนุวัฒน ศูภชุติกุล. (2543). การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล. ประชาคมวิจัย. ฉบับการประเมิน 
คุณภาพ (กุมภาพันธ): 28-30 

อนุวัฒน ศูภชุติกุล. (2544). เสนทางสูโรงพยาบาลคุณภาพ: คูมือการเรียนรูเชิงปฏิบัติ. พิมพ 
คร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ: บริษัทดีไซร จํากัด. 

อมรรักษ จินนาวงศ. (2543). ผลของการพยาบาลเปนทีม ตอประสิทธิผลของหอผูปวย 
 โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขา 

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
อารีย คํานวนศักดิ์. (2540). ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการเชิงสรางสรรคความ 

ไววางใจในองคการ กับการดําเนินงานของกลุมการพยาบาล ตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยที่ผานการประเมินและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล.  วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล คณะ
พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
 
 
 
 
 



 99
 
ภาษาอังกฤษ 
 
Argyris, C. (1964). Integrating the individual and the organization. New York: Wiley. 
Cameron,K.S. and Ettingtion, D.R. (1988). The conceptual foundation of   

organizational culture in higher education: Handbook of theory and research. 
Vol.  V. New York: Agsthon Press. 

Cooke,R.A. and Laffety,J. C. (1989). Organizational culture inventory. Plymouth: Human   
Synergistics. 

Deming,W.E. (1989). Deming management  method. Boston: W.H.Allen 
Etzioni, A. (1964). Modern organization. New  Jersey: Prentice-Hall 
Feigenbaum, A.V. (1996). Total quality control. New York: McGraw-Hill. 
Greenberg, J. and Baron, R. A. (1995). Behavior in organization, understanding and   

managing: The human side of work. 5th ed. New Jersey: Prentice – Hill. 
Georgopoulos,B.S.,and Tannebaum, A.S. (1957). A study of Organizational  

effectiveness.  American Sociological Review 22: 534 - 540 
Gibson, J.L., Ivancevich, J.M., and Donnelly, J.H. (1991). Organizations: Behavior,   

structure, processes.7th ed.Boston: Irwin. 
Hoy, W. K., and Miskel, C.G. (2001). Education administration theory research and   

practice. 6th ed. New York: McGraw – Hill 
Kinicki, A., and Kreitner,R. (2003). Organizational behavior key concept, skill & practice.   
 Boston: McGraw – Hill 
Luthans, F.(1995). Organization behavior. 7th ed. New York: McGraw – Hill. 
Miskel, C.G., Fevurtty, R.,and  Stewart, J. (1979). Organizational structure and process. 

Perceived school effectiveness, loyalty and job satisfaction. Educational  
Administration Quatery 15(3): 97 - 118 

Mott,P. E. (1972). The characteristic of effectiveness  organizations. New York: Harper  
& Row. 

Quinn, R.E. and Rohrbaugh, J.A. (1983). A special model of effectiveness criteria:  
Toward A competing values approach to organizational analysis. Management 
 Science 29(3): 363-357 

Reddin, W. J. (1970). Management effectiveness. New York: McGraw-Hill 



 100
 
Robbins, S.P. (1990). Organizational behavior. 9th ed. New Jercy: Prentice-Hall 
Routhieaux,J.E, and  Gutex,A. B. (1998). TQM/CQI effectiveness at team and  

department  levels. Journal of Quality Management 3:39-81. 
Schein, E. H. (1992). Organization culture and leadership. SanFrancisco: Jossey-Bass.  
Schmidt, W. H., and Finnigan, J.P. (1993). TQM manager.  San Francisco: Jossey –  

Bass  Publishers. 
Seashore, S.E.,and  Yuchtman. (1967). Factorial analgesis of organizational  

performance.  Administrative Science Quarterly. 12 (3): 377 – 395 
Shortell, S. M., et al. (1991). Organization assessment in intensive care unit: Construct  

development, reliability, and validity of the ICU nurse – physician questionnaire.  
Medical care 29(7): 709-726 

Smiricich,L. (1983). Concept of culture and organizational analysis. Administrative  
Science  Quarterly. 28(9): 339 - 358 

Steer, R. M. (1977). Organizational effectiveness: A behavioral view. California: 
 Goodyear. 

Sullivan, E.J. and  Decker, P.J. (1997). Effective leadership and management in nursing.   
California: Addison-Wesley. 

Tzeng, H.M. (2002). Satisfying nurses on job factors they care about: A Taiwanese  
perspective. Journal of Nursing Administration, 32 (6): 306 – 309. 

Zammuto, R. F. (1982). Assessing organizational effectiveness, system change,  
adaptation  and  strategy. Albany: State University of New York. 



 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 102 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก. 
รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
รายนามผูเชีย่วชาญทางการพยาบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 103 
 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวจิัย 
 
 

1. นางเพ็ญจนัทร แสนประสาน  ผูจัดการฝายการพยาบาล  
โรงพยาบาลเซนหลยุส 

2. อาจารย ดร.สุธิดา มาสุธน อาจารยภาควชิาการพยาบาลศาสตร   
งานการพยาบาลกุมารเวชศาสตร โรงพยาบาล
รามาธิบดีมหาวทิยาลยัมหดิล 

3. นางสาวเรวดี  ศิรินคร   ผูชวยผูอํานวยการดานทีป่รึกษา/ผูเยี่ยมสาํรวจ 
สถาบนัพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

4. อาจารยอมรรัตน เสตสุวรรณ  อาจารยภาควชิาการพยาบาลพื้นฐาน 
วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 

5. นางละมัยพร โลหิตโยธนิ  พยาบาลวชิาชีพระดับ 7  
หัวหนาหอผูปวยพเิศษอายุรกรรม 
โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 104 
 

รายนามผูเช่ียวชาญทางการพยาบาล 
 
 

1. นางเบญจวรรณ นันทชัย พยาบาลวชิาชีพ 8  
    ผูชวยหัวหนาฝายการพยาบาล ร.พ ลําปาง 
2. นางจรัสศรี ไกรนท ี  พยาบาลวชิาชีพ 8 
    หัวหนาหอผูปวยไอ.ซี.ยู อายุรกรรม ร.พ ตรัง 
3. นางเบญจลักษณ ศรีอินทร พยาบาลวชิาชีพ 7 
    หัวหนาหอผูปวยสงฆ ร.พ บรีุรัมย 
4. นางกานจิตร ศรีนนท  พยาบาลวชิาชีพ 7 
    ผูประสานงานคุณภาพแผนกกุมารเวชกรรม 

โรงพยาบาลอดุรธาน ี
5. นางฉฎาธร ปราณมนตร ี พยาบาลวชิาชีพ 7 
    รองหัวหนาหอผูปวยเด็ก ร.พ สวรรคประชารักษ 
6. นางจนัทนา แพงบุดด ี  พยาบาลวชิาชีพ 7 
    รองหัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมชาย ร.พ สุรินทร 
7. นางเบญจมาศ  มธุรธารากุล พยาบาลวชิาชีพ 7 
    รองหัวหนาหอผูปวยศัลยกรรมกระดูก ร.พ พระนครศรีอยธุยา 
 
 
 
  

 

 
 
 
 
 



 105 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒิ 
หนังสือขอทดลองใชเครือ่งมือการวจิยั 
หนังสือขอเกบ็รวบรวมขอมูลการวจิัย 

 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 106 
 
ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
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เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลเซนหลุยส 
สิ่งที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางเพ็ญจันทร แสนประสาน ผูจัดการฝายการพยาบาล เปน
ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางเพ็ญจันทร แสนประสาน 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
สิ่งที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ อาจารย ดร. สุธิดา มาสุธน อาจารยงานการพยาบาลกุมาร
เวชศาสตร ภาควิชาการพยาบาลศาสตร เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางละมัยพร โลหิตโยธิน 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
สิ่งที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางสาวเรวดี ศิรินคร ผูชวยผูอํานวยการดานที่ปรึกษาเปน
ผูทรงคุณวฒุิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชน
ทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนเุคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางสาวเรวดี ศิรินคร 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  ผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย 
 สิ่งที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธผิลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ อาจารยอมรรัตน เสตสุวรรณ อาจารยภาควิชาการพยาบาล
พื้นฐานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อ
ประโยชนทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      อาจารยอมรรัตน เสตสุวรรณ  
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ที่ ศธ 0512.11/                                               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                                                                      อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ซอยจุฬา 64 
                                                                      เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
                                                     พฤศจิกายน 2550 
 
เร่ือง  ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
เรียน  ผูอํานวยการโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
สิ่งที่สงมาดวย  1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
                       2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด                         
 
            เนื่องดวย นางสาวกุลญนาท ผองแผว นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธ
ระหวาง ความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรคกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลศูนย
ที่ผานการรับรองคุณภาพ” โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางละมัยพร โลหิตโยธิน พยาบาลวิชาชีพระดับ 7 หัวหนาหอ
ผูปวยพิเศษอายุรกรรม เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมอืการวิจัยที่
นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
         
          จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
            ขอแสดงความนับถือ 
 
     (รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน) 
                                                                           คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน                      นางละมัยพร โลหิตโยธิน 
งานบริการการศึกษา         โทร. 0-221839825     โทร. 0-221839806 
อาจารยที่ปรึกษา              ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต                           นางสาวกุลญนาท ผองแผว โทร. 08-6558-2597 
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ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 
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ภาคผนวก 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาล 
 
ตาราง เปรยีบเทียบวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรคตามแนวคิดของ Cooke and Lafferty 

(1989) กับการสัมภาษณพยาบาลวิชาชพี โรงพยาบาลศูนยที่ผานการรับรองคุณภาพ 
 
วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของ Cooke and 
Lafferty  (1989) 

วัฒนธรรมองคการแบบ
ส ร า ง ส ร ร ค  โ ด ย ก า ร
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 

สรุป  วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค 

1. การมุงเนนความสําเร็จ 
หมายถึง องคการที่ ลักษณะ
การทํางานที่ใหความสําคัญใน
การปฏิบัติงาน เนนการ
ตั้งเปาหมายซึ่งเปนเปาหมายที่
มีความทาทายแตสามารถ
ปฏิบัติได โดยการกําหนด
แผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
บุคลากรปฏิบัติงานดวยความ
กระตือรือรน มีการกําหนด
เปาหมายรวมกัน และประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนด 
 
 
2.การมุงเนนสัจการแหงตน 
ห ม า ย ถึ ง  อ ง ค ก า ร ใ ห
ค ว า มสํ า คั ญ ใ น ก า ร ริ เ ร่ิ ม
สรางสรรคงาน โดยเนนที่
คุณภาพของงานมากกว า
ปริมาณ ความสําเร็จของงาน
มาพรอมกับความกาวหนาของ 

- มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธ
กิจของหนวยงานรวมกัน 
- มีการกําหนดเปาหมาย การ
ทํางานชัดเจน 
- มีการกําหนดตัวชี้วัดรวมกัน 
- มีการทํางานเปนทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- มี ก า ร ส ง เ ส ริ ม ก า ร ริ เ ร่ิ ม
สรางสรรคในการทํางาน 
- มีการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน เชน การใหรางวัล หรือ
เกียรติบัตรแกผูปฏิบัติงาน 
 

การมุ ง เนนความ สํา เร็ จ 
หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวาบุคลากรในหอ
ผูปวยใหความสําคัญในการ
ปฏิบัติงานตามหลักวิชาการ
และมาตรฐานวิชาชีพ  การ
กําหนดตัวชี้วัดคุณภาพการ
บริการ ปฏิบัติงานที่ เนนการ
ตั้ ง เปาหมาย  มีการกําหนด
แผนงานเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ที่มีความทาทายแตสามารถ
ปฏิบัติได ปฏิบัติงานดวยความ
กระตือรือรน และงานประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่
กําหนดไว 
การมุงเนนสัจการแหงตน 
หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวาการใหบริการ
ทางการพยาบาลในหอผูปวย  
มีเปาหมายการทํางานที่สอด 
คลองกับวิสัยทัศน  พันธกิจ  
ของหนวยงาน โดยเนนที 
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วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของ Cooke and 
Lafferty  (1989) 

วัฒนธรรมองคการแบบ
ส ร า ง ส ร ร ค  โ ด ย ก า ร
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 

สรุป วัฒนธรรมองคการ
แบบสรางสรรค 

บุคลากรและบุคลากรได รับ
ผลตอบแทนและมีความสุขใน
การปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3. การมุงเนนบุคคลและการ
สนับสนุน หมายถึง องคการ
ใ ห ค ว า ม สํ า คั ญ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานโดยวิธีการบริหาร
จัดการแบบมีสวนรวม หัวหนา
ใหความสําคัญกับบุคลากร ให
การสนับสนุนการในการปฏิบัติ 
งาน เปดโอกาสใหมีการ
สรางสรรคผลงาน และเผยแพร
ผลงานแกผูอ่ืน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
- มีการบริหารงานแบบมีสวน
รวม 
- มีการสงเสริมการเรียนรูทั้ง
ภายในและภายนอก 
-  มีการเปดโอกาสในการเสนอ
ผลงานทั้งภายในและภายนอก
หนวยงาน 
- มีการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากร 
- มีการประเมินการทํางาน
อยางยุติธรรม 
- มีสวัสดิการแกบุคลากร เชน 
ของเยี่ยมเมื่อเจ็บปวย  งาน
แตงงาน งานศพ 
 
 

คุณภาพของงานมากกว า
ป ริมาณ  ได รั บกา รพัฒนา
ความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  มี
อิ ส ร ะ ใ น ก า ร พั ฒ น า ก า ร
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ให
ค ว า มสํ า คัญ ใ น ก า ร ริ เ ร่ิ ม
สรางสรรคงาน ความสําเร็จ
ข อ ง ง า น ม า พ ร อ ม กั บ
ค ว ามก า ว หน า  ทุ ก คน ไ ด
ผลตอบแทนและมีความสุขใน
การทํางาน 
การมุงเนนบุคคลและการ
สนับสนุน หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจําการวา
บุ ค ล า ก ร ใ น ห อ ผู ป ว ย ใ ห
ความสําคัญในการปฏิบัติงาน 
โดยวิธีการบริหารจัดการแบบมี
สวนรวม หัวหนาหอผูปวยให 
ความสําคัญกับบุคลากร ให
การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
มีระบบการติดตอส่ือสารใน
ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ที่ มี
ประสิทธิภาพชัดเจนและทั่วถึง  
เปดโอกาสใหมีการสรางสรรค
ผลงาน  และเผยงานใหแก
บุคคลอื่น ใหการดูแลเอาใจใส
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทํางาน   
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วัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรคของ Cooke and 
Lafferty  (1989) 

วัฒนธรรมองคการแบบ
ส ร า ง ส ร ร ค  โ ด ย ก า ร
สัมภาษณพยาบาลวิชาชีพ 

สรุปวัฒนธรรมองคการแบบ
สรางสรรค 

4. การมุงเนนไมตรีสัมพันธ 
ห ม า ย ถึ ง  อ ง ค ก า ร ใ ห
ความสําคัญกับสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล มีความเปนมิตร 
เปดเผยเปนกันเอง และมีความ
ไวตอความรูสึกพึงพอใจของซึ่ง
กันและกันของสมาชิกในทีม 
 

- มีระบบพี่เลี้ยงสําหรับ
เจาหนาที่ใหม 
- มีความเอื้ออาทรกัน 
- มี การจั ดงานสั งสรรค ใน
โอกาสตางๆในหนวยงาน เชน 
วันปใหม วันเกิด 
- มีแนวทางการประสานงานที่
ชัดเจน 
 

การมุ งเนนไมตรีสัมพันธ 
หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการวาบุคลากรในหอ
ผู ป วย  ให ความสํ าคัญกั บ
สัมพันธภาพระหวางบุคคล มี
ความเปนมิตร  ใหการดูแล
ช ว ย เ ห ลื อ ซึ่ ง กั น แ ล ะ กั น  
ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและ
กันในการปฏิบัติงาน เปดเผย
เปนกันเอง  มีกิจกรรมสราง
สัมพันธภาพที่ดีในหนวยงาน  
และบรรยากาศในการทํางานที่
อบอุน เขาใจซึ่งกันและกัน 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยาง แบบสอบถามทีใ่ชในการวจิยั 
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  แบบสอบถาม 

เรื่อง 
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการ

ของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ  

โรงพยาบาลศูนยที่ไดรับการรับรองคุณภาพ 
 
คําชี้แจง 
1.  แบบสอบถามชุดนี ้ประกอบดวยขอคําถาม 4  ตอน คือ 
   ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย   
           ตอนที่ 3   แบบสอบถามความสามารถในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของ 
    หัวหนาหอผูปวย   
           ตอนที่ 4  แบบสอบถามวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค   
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เลขที่  □□□□ 
 

 
ตอนที่  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 
  
คําช้ีแจง  โปรดเติมขอความในชองวางที่เวนไวและทําเครื่องหมาย  √ ลงใน � หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับ
ตัวทานในปจจุบัน 
 

1.  อายุ  ................. ป  (จํานวนเต็ม) 
 
2. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 

□     ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตร ี
□     ปริญญาโท 
□     ปริญญาเอก 
 

3. ประสบการณการทํางาน  ............................  ป  (จํานวนเต็ม) 
 
4. แผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบัน  (ระบุ)  .............................................. 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 

 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ  1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

 5  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมาก 
 3  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงปานกลาง 
 2  หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอย 
 1   หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2  1 

1. หอผูปวยของทานกําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจเปนลายลักษณอักษรที่
สอดคลองกับองคการไวอยางชัดเจน 

     

…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
…………………………………………………………………………………      
…………………………………………………………………………………      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ตอนที่  3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการบรหิารคณุภาพ 

ทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย 

 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ  1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

 5  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมาก 
 3  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงปานกลาง 
 2  หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอย 
 1   หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

1. หัวหนาหอผูปวยสามารถจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางสัมพันธภาพกับ
บุคลากรในหอผูปวย 

     

………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ตอนที่  4  แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค 

 
 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ  1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

 5  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมากที่สุด 
 4  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงมาก 
 3  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงปานกลาง 
 2  หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอย 
 1   หมายถึง    ทานรูสึกวาขอความนั้นๆเปนความจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น รายการ 
5 4 3 2 1 

1. บุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติตามหลักวิชาการ  และมาตรฐานวิชาชีพ      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
………………………………………………………………………………….      
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

นางสาวกุลญนาท ผองแผว เกิดวันที่  16  กันยายน  2507  สําเร็จการศึกษา 
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง  จากวิทยาลัยพยาบาลนครราชสีมา เมื่อ 
พ.ศ. 2531 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย                     ปการศึกษา 2547  ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง 
พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 หัวหนางานเครื่องมือแพทย  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี สังกัดกรมการ
แพทย กระทรวงสาธารณสุข 
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