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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจากรองศาสตราจารย    
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จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณศาสตราจารย ดร.วีณา  จีระแพทย  ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ  ที่กรุณาใหขอเสนอแนะใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบรูณยิ่งขึ้น และอาจารย ดร.  
ชูศักดิ์  ขัมภลิขิต กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําในการใชสถิติและแนวทางใน
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คณาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู และประสบการณตลอดระยะเวลาการศึกษา   
ในคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาทุกทานที่กรุณาให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแบบสอบถามที่ใชในการทําวิทยานิพนธ   ขอขอบพระคุณผูอํานวยการ
โรงพยาบาลและกลุมภารกิจบริการวิชาการ โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร   
ทั้ง 6 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย และใหความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูลการวิจัย รวมทั้งหัวหนาหอผูปวยผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือเปน
อยางดียิ่งในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ใหสติปญญาและสิ่งที่ดีงามแกผูวิจัยตลอดมา 
ขอขอบคุณนองๆ ที่ใหกําลังใจและความหวงใย  รวมทั้งกัลยาณมิตรทุกทานที่ใหความชวยเหลือ
เปนกําลังใจซึ่งกันและกัน  จนวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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1
บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 กรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่รับผิดชอบตอการพัฒนาสาธารณสุข  
เพราะกรมการแพทยเปนกรมวิชาการ มีบทบาทในดานคนควา วิจัย การถายทอดเทคโนโลยีดาน
การแพทย  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนาบุคลากรดานสาธารณสุขของประเทศ เมื่อรัฐบาลมี
นโยบายปฏิรูประบบราชการขึ้นในป 2545 ใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน เปน
ผลใหโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยตองปรับเปลี่ยน ปรับปรุงบทบาท เพื่อกาวสูความเปน
องคการที่มีความแข็งแกรงดานวิชาการ สรางบุคลากรใหมีศักยภาพ ทําหนาที่สงเสริมสนับสนุน 
ถายทอดองคความรู  ตลอดจนเปนแกนกลางในการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
กรมการแพทยยังตองดูแลในดานการใหบริการ ไดแก ตรวจวินิจฉัย บําบัดรักษา ตลอดจนการฟนฟู
สมรรถภาพของผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย มีขอบเขตความรับผิดชอบปญหาทาง
สุขภาพของประชากรในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีประชากร 5,642,340 คน (กระทรวงมหาดไทย, 2548) 
ในการแกไขปญหาความเจ็บปวยและผลกระทบจากการเจ็บปวย  ที่รุนแรงและซับซอนจนถึงวิกฤติ 
ตองการความชวยเหลือจากบุคลากรดานสุขภาพ  ที่มีความรู ความสามารถ (ปกรณ ศิริยง,2545)   
ในการแกไขปญหา  ปองกันและฟนฟูสมรรถภาพ ใหกลับไปมีคุณภาพชีวิตที่ดี  รวมทั้งการใหการ
บริการที่สอดคลองกับนโยบายหลักประกันสขุภาพถวนหนา ที่เนนการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง 
การประกันคุณภาพเพื่อเปาหมายในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (อรพรรณ โตสิงห, 2547)         
ซึ่งจะเปนกลไกที่กระตุนและสงเสริมใหโรงพยาบาลมีความเปลี่ยนแปลงอยางมีแผน มีการพัฒนา
คุณภาพทั่วองคการอยางเปนระบบ เปนการรับรองวา โรงพยาบาลมีการจัดระบบที่เอ้ือตอการ
ใหบริการอยางมีคุณภาพและปลอดภัย และทัดเทียมกับโรงพยาบาลรัฐและเอกชน ดังนั้นจึง
จําเปนตองจัดระบบบริหารและระบบการทํางานในโรงพยาบาลตามแนวทางที่กําหนดไวใน
มาตรฐานโรงพยาบาล  ซึ่งมุงเนนการทํางานดวยใจมุงมั่นตอคุณภาพของเจาหนาที่  ทํางานเปน
ทีม ตรวจสอบความตองการของผูปวยและผูรวมงาน มีระบบตรวจสอบเพื่อแกไขปรับปรุงดวยการ
ประสานกิจกรรม  การบริหารความเสี่ยงการประกันคุณภาพ และการพัฒนาคุณภาพอยาง
ตอเนื่อง (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2543; 6-7) การบริหารจัดการทางระบบ
สุขภาพ ไดรับผลการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ทําใหผูบริหารการพยาบาลตองวิเคราะหสิ่งตางๆ     
ดวยวิสัยทัศน  และมีความสามารถในการจัดการเพื่อรองรับการตอบสนอง และเผชิญกับ           
การเปลี่ยนแปลงดังกลาว เนื่องจากของโรงพยาบาลรัฐ   
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แตเดิมมีโครงสรางและระบบการบริหารงานที่ยุงยาก ซับซอน ไมมีประสิทธิภาพ ขาดความ
คลองตัว (จรัส สุวรรณเวลา, 2543) ทัศนคติของขาราชการ เปนนายมากกวาผูใหบริการ              
กฏระเบียบข้ันตอนของขาราชการมีมาก ขาดความยืดหยุน (สมเกียรติ ศรลัมพ, 2547) ไมสามารถปรับ
เขากับสถานการณภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ประสิทธิภาพในการจัดการกับปญหา   
ดอยลง ขาดแรงจูงใจ เฉื่อยชาที่จะตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ  การตัดสินใจขึ้นกับ
ผูมีอํานาจเพียงคนเดียว  ขาดกลไกที่จะตรวจสอบและปองกันความผิดพลาดในการปฏิบัติหนาที่
ของบุคลากร  ซึ่งทําใหเกิดความสูญเสียทั้งตอรางกาย และชีวิตของผูปวย (สถาบันวิจัยระบบ
สาธารณสุข, 2542: 9) ผูบังคับบัญชาไมกลาไปเคี่ยวเข็ญกับผูใตบังคับบัญชา ดวยเหตุผลที่วาตอง
พึ่งพาอาศัยผูใตบังคับบัญชาและไมสนใจวาผูใตบังคับบัญชาจะทําอะไรใหเสียหาย (พงษเทพ   
เทพกาญจนา, 2546: 54) และนอกจากนี้ผูรับบริการยังพบกับสภาพปญหาในโรงพยาบาลรัฐ นั่น
คือ ระบบบริหารจัดการที่ขาดประสิทธิภาพ การทํางานซ้ําซอน ทําใหเสียเวลารอคอย (โยธิน แสวงดีและ
คณะ, 2543) ผูรับบริการจึงแสวงหาและเลือกสถานบริการสุขภาพที่ตอบสนองความตองการ  ที่
ตนคาดหวัง โดยตองการสุขภาพที่เปนเลิศ สะดวก รวดเร็ว อันสงผลใหโรงพยาบาลของรัฐ  มีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารจัดการ  และจากนโยบายระบบปฏิรูปสุขภาพ  ซึ่งเปนการสรางดุลย
ภาพระหวางคุณภาพกับประสิทธิภาพใหเกิดขึ้นอยางแทจริง ผูบริหารจึงมีการปรับเปล่ียน
โครงสรางและขนาด  นําระบบสารสนเทศมาใชเพื่อลดขั้นตอนที่ซ้ําซอน  และเพิ่มความรวดเร็วใน
การปฏิบัติงาน (นิพิฐ พิรเวช, 2546) มุงการพัฒนาโรงพยาบาลใหไดรับการรับรองคุณภาพภายใต
ภาระงานที่เพิ่มข้ึนแตงบประมาณที่ไดจํากัด (ปรีดา แตอารักษ, 2542) เพื่อใหสามารถตอบสนอง
ความตองการและความคาดหวังของผูรับบริการไดอยางครอบคลุม ซึ่งเปนความสําคัญอันดับหนึ่ง 
โดยมุงหวังใหผูรับบริการ เกิดความพอใจสูงสุด องคการพยาบาลจึงจําเปนตองตื่นตัวในการ
พัฒนาและปรับปรุงบริการพยาบาล ใหมีคุณภาพดียิ่งขึ้นๆ เพื่อเปนหลักประกันทางดานสขุภาพแก
ประชาชนผูใชบริการ สอดคลองกับประนอม โอทกานนท (2545) ที่วา เมื่อมีการปฏิรูประบบ
สุขภาพ พยาบาลตองแสวงหาและแสดงองคความรูที่แทจริงของพยาบาล เพื่อใหบทบาทหนาที่
เดนชัดเปนที่ยอมรับแกสังคม นอกจากนี้การประกันคุณภาพการพยาบาลยังชวยควบคุมใหการ
ปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลดําเนินไปอยางมีคุณภาพในระดับมาตรฐานที่กําหนดไว การบริหาร
ราชการสมัยใหมที่มีประชาชนเปนศูนยกลาง มุงเนนผลสัมฤทธิ์ใหเกิดประโยชนสุขแกประชาชน
เปนที่ตั้ง  ตองตอบสนองนโยบายของประเทศและทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว มีความ
คลองตัว มุงเนนคุณภาพมากขึ้น มีกลไกการตรวจสอบคุณภาพ ลดตนทุนการใชจายแตคง
คุณภาพและประสิทธิภาพไว  มีการใชเทคโนโลยีมาชวยในการบริหารจัดการมากขึ้น (ฉัณทิพย  
จําเดิมเผด็จศึก, 2548  และพิรุณ รัตนวณิช, 2545)  
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หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน มีบทบาทที่สําคัญในการจัดการ

องคการพยาบาลและเปนผูรับนโยบายจากฝายบริหารไปสูพยาบาลประจําการและบุคลากร
พยาบาลอื่นๆ ทําหนาที่เปนสื่อกลางระหวางผูบริหารระดับสูงกับระดับปฏิบัติการ รวมทั้ง
ผู รับบริการ จําเปนตองใชความรูทักษะในการจัดการเปนอยางดี สิ่งที่จะชวยใหผูบริหารมี
ความสามารถในการจัดการมากยิ่งขึ้น คือการรับรูคุณคาการจัดการของตนเอง ซึ่งตนเองไดรับและ
ซึมซับมาต้ังแตตน (ไพบูลย เทวรักษ, 2540: 69) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปนผูรับผิดชอบ
โดยตรงตอผลผลิตทางการพยาบาล (Nursing products) จึงตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการจัดการ
ของตนเอง  เพื่อใหสามารถนําวิชาชีพใหกาวหนาทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นและริเร่ิมใหเกิด
การพัฒนาไดผลลัพธตามเปาหมาย (เพ็ญจันทร แสนประสาน, 2548) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวย
ตองมีความเปนผูนํา  มีศักยภาพผสมผสานเทคนิคการบริหารใหสอดคลองกบัวัฒนธรรมองคการ 
เพื่อใหบุคลากรเกิดความตื่นตัว  มีขวัญกําลังใจที่จะทุมเทกําลังกายและความรู ปฏิบัติหนาที่ของ
ตนเองอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหงานบริการสุขภาพเปนไปอยางมีคุณคา คุมกับการลงทุน 
กอใหเกิดความพึงพอใจแกผูรับบริการ  

 การบริหารการพยาบาลเกี่ยวพันกับการจดัและการประสานกิจกรรมที่ซับซอน ตองการทัง้
งานการพยาบาลและงานที่ไมใชงานการพยาบาลซึ่งเชื่อมโยงกัน ทําใหตอบสนองความตองการ
บริการสุขภาพของผูรับบริการได  ผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองใชทักษะดานการจัดการและ
ภาวะผูนําเพื่อสนับสนุนสงเสริมการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ (ดารณี จามจุรี, 2547) ผูบริหาร
ทางการพยาบาล เปนผูมีบทบาทสําคัญในการจัดการองคการพยาบาลใหมีการดําเนินงานไปได
อยางราบรื่น มีผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร  จึงถูกคาดหวังวา
จะเปนผูที่มีบทบาทสําคัญที่จะทําใหองคการดําเนินงานไปไดประสบความสําเร็จ บรรลุตาม
เปาหมายที่กําหนด  ผูบริหารทางการพยาบาลตองวางแผนใหมีการพัฒนาคุณภาพการพยาบาล  
และโนมนาวใหพยาบาลวิชาชีพที่เปนผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงานและประกัน
คุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อใหการบริการที่มีคุณภาพตามมาตรฐาน ผูรับบริการเกิดความปลอดภัย
และพึงพอใจในบริการ เพื่อลดปญหาขอรองเรียน จากการศึกษาของศุภรศรี เดชเกษม (2545) พบวา 
การบริหารงานในดานการใหคุณคากับบุคลากร และการพัฒนาบุคลากรของกลุมงานการ
พยาบาล โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง 
เนื่องจากการบริหารที่ส่ังการตามสายบังคับบัญชา  ทําใหการปรับระบบภายในทําไดยาก และจาก
การศึกษาของหฤทยา ปรีชาสุข (2531) พบวาหัวหนาหอผูปวยยังขาดความรูและทักษะดานการ
บริหารงาน  อาจเนื่องจากหัวหนาหอผูปวยที่ถูกคัดเลือกเขาสูตําแหนงตามระบบอาวุโส หรือไม
ไดรับการเตรียมตัวมากอน  จะมีความเชื่อมั่นลดลง (Ernst, 1995)   
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สอดคลองกับงานของไขแสงและคณะ (2541) พบวา พยาบาลวิชาชีพรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมี
พฤติกรรมหรือคุณสมบัติไมเหมาะสม เชน ไมเห็นใจลูกนอง ใชอารมณไมรับฟง  เลนพรรคเลนพวก 
ไมสามารถจัดการกับบุคลากรอาวุโสที่ตอตานการเปลี่ยนแปลงได แสดงใหเห็นวาผูบริหารทางการ
พยาบาลเปนผูซึ่งนําทั้งความสําเร็จ หรือความลมเหลวมาสูองคการได  ดังนั้นบทบาทดานการ
จัดการในองคการพยาบาล  จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารทางการพยาบาลควรไดรับการสงเสริมและ
กระตุนใหเกิดการพัฒนาทักษะความสามารถและรับรูคุณคาในการจัดการ ซึ่งผลที่ตามมาคือการ
เติบโตกาวหนาในการปฏิบัติงานของตนและองคการ  การรับรูคุณคาการจัดการจะชวยใหหัวหนา
หอผูปวยยอมรับกับส่ิงที่เปลี่ยนแปลงไดมากขึ้น การใหคุณคาการจัดการเปนเรื่องที่สําคัญอยางยิ่ง 
เพราะแสดงถึงความพรอมทางจิตของหัวหนาหอผูปวยในการทํางาน สามารถกระตุนใหรับมือกับ
ปญหาที่ยากลําบาก การมองวาการจัดการเปนสิ่งที่มีคา มีประโยชนจะทําใหเกิดความรักในงาน 
พึงพอใจในงาน อยากทํางาน เกิดความสําเร็จในงาน (Arnold, 1989)  ความสําเร็จในงาน  คือ การที่
หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนเองมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ประสบความสําเร็จทั้งในเรื่อง
งานและเรื่องสวนตัว        

สัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้น  มีผลตอการดําเนินชีวิตและ การทํางานของบุคคลอยางมาก 
เนื่องจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลนั้นเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการติดตอส่ือสารกับบุคคล
อ่ืนตั้งแตสองคนขึ้นไปเพื่อทําความรูจัก มีจุดประสงครวมกันดวยความเต็มใจ มีความรูสึกที่ดี     
ตอกันโดยอาศัยซึ่งการแสดงออกทางกาย วาจา และใจ (ปลดี อุณหเลขกะ, 2533: 1) องคการเปน
สถาบันทางสังคมที่บุคคลมีปฏิสัมพันธตอกัน การสรางสรรคใหเกิดสัมพันธภาพระหวางกัน         
ในองคการเปนสิ่งจําเปน องคการยิ่งใหญมาก กลุมบุคคลประกอบเปนองคการยิ่งจํานวนมาก    
แตละคนแตละกลุมจะมีความแตกตางกัน  หากหัวหนาหอผูปวยรับรูคุณคาการจัดการ ทําใหเกิด
การมีสัมพันธภาพระหวางกันจะเปนสื่อชวยใหเกิดการประสานงาน เกิดความรวมมอืกนัซึง่เปนการ
ยังประโยชนตอองคการ และความสําเร็จของงาน (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2543) 

สําหรับการศึกษาคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยในครั้งนี้ 
ผูวจิัยใชแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998) รวมกับการบูรณาการแนวคิดจากการสัมภาษณ
หัวหนาหอผูปวยได  5  องคประกอบ คือ การปฏิบัติงานอยางครบวงจร ไดแก วิเคราะหขอมูล
ภายในหอผูปวย จัดลําดับความสัมพันธของงาน แกปญหาการปฏิบัติงานดวยการใหบุคคลากร   
มีสวนรวมใชทรัพยากรอยางคุมคา มีหลักในการตัดสินใจ บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ     
สรางภาพลักษณที่ดีใหกับหอผูปวย จัดทํารายงานเกี่ยวกับผูปวยและทรัพยากรอื่นภายในหอผูปวย
อยางชัดเจนและกระชับ  1) การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม ไดแก        
2) วิเคราะหนโยบายของหนวยงาน  กําหนดเปาหมายของหอผูปวย จัดบริการใหมีคุณภาพตาม 
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ความตองการของผูปวย กําหนดกฏระเบียบใหสอดคลองกับหอผูปวย พิจารณาทิศทางของ       
หอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนมเศรษฐกิจ ริเร่ิมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องตามความ
ตองการของสังคม  มีสวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล สรางสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน ติดตอ
กับหนวยงานอื่นทั้งภายในและภายนอก 3) การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง 
ไดแก  การประสานงานกับผูบริหารของโรงพยาบาล จัดฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออนและขอบกพรอง
ในการปฏิบัติของบุคลากรในหอผูปวย  ระบุแกไขสถานการณที่มีการละเมิดกฏเกณฑของบุคลากร      
ใชเทคนิคอื่นๆ นอกเหนือจากการบริหาร จัดการกับความขัดแยงและการแขงขันภายในหอผูปวย  
พิจารณาแนวทางดานกฎหมายเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 4) การควบคุมงบประมาณ ไดแก 
เก็บบันทึกรายงานทางการเงินของหอผูปวยอยางถูกตอง  สื่อสารเปาหมายของหอผูปวยให
บุคคลภายนอกรับรู  จัดทรัพยากรและงบประมาณใหเปนไปตามแผนที่หนวยงานกําหนดไว        
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อทําใหตัวปอนเกิดผลผลิตดานคุณภาพการดูแลและ          
5) การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ไดแก สรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ สรางศรัทธาและให
เกียรติแกผูรวมงานทุกคนมีความยุติธรรม สรางความกาวหนาใหเกิดแกบุคลากรและวิชาชีพ    
และมีการทํางานรวมกันเปนทีม  

จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัดกรมการแพทยได
ตระหนักถึงการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย วาในภาวะที่มีผลกระทบจาก
นโยบายและวิกฤติตางๆ หากหัวหนาหอผูปวยยึดถือและใหความสําคัญในการจัดการ จะคิด 
พิจารณา  และนําไปสูการดําเนินการจัดการอันเปนประโยชนและเกิดประสิทธิผลตอองค  พบวามี
ผูศึกษาเกี่ยวกับการรับรูคุณคาการจัดการในประเทศและตางประเทศ ซึ่งมีจํานวนนอยอยู  จึงไม
สามารถนําความรูไปใชในการพัฒนาคุณคาในการจัดการ ผูวิจัยจึงสนใจที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข         
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
ปญหาการวจิัย 

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย  มีการรับรูคุณคาในการจัดการอยู
ในระดับใด 

2. อายุ การศึกษา ประสบการณในตําแหนง ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคคลมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทยหรือไม  
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วัตถุประสงคของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาระดับการรับรูคุณคาในการจัดการของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรมการแพทย  เขตกรงุเทพมหานคร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง อาย ุการศึกษา ประสบการณในตําแหนง ความสําเร็จ 
ในงาน  สัมพนัธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการ ตามการรับรู ของหัวหนาหอผูปวย 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐาน 
 
 ปจจัยสวนบคุคล 

อายุ  เปนปจจัยที่มีความเกี่ยวของกับพัฒนาการทั้งทางดานรางกาย จิตใจและ
อารมณ อายุที่มากขึ้น ทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอม ใหดีขึ้น 
จินตนา ยูนิพันธุ, (2534) กลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้นจะสั่งสมประสบการณชีวิต มีการ
ปรับตัวและเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการแสวงหาวิธีการปฏิบัติเพื่อตอบสนองความ
ตองการของคนซึ่งสอดคลองกับ Maslach (1986) กลาวไววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับ
บุคคลหลายประเภท  มวีุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น  มีความสุขุมรอบคอบ รูจักชีวิต สามารถปรับตัวได 
สอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวาผูที่มีอายุนอย (Luckman and Sorensen, 987) อางใน 
เสาวภา สีเหนียง, 2539) นอกจากนี้ ทัศนา บุญทอง (2536) ยังกลาวไววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น 
ระดับวุฒิภาวะจะสูงขึ้นตามวัย  ความคิดอานจะมีความรอบคอบ  การมองปญหาจะมองได
ชัดเจนถูกตองมากขึ้น  อายุยังสงผลถึงความแตกตางในการแสดงออกของพฤติกรรมที่เกิดจากการ
รับรู การมองปญหา ความเขาใจ การใชเหตุผล ตลอดจนการตัดสินใจที่จะแสดงพฤติกรรมของ   
แตละบุคคล  ดังนั้นจึงกลาวไดวาอายุที่มากขึ้นมีความสัมพันธกับการรับรูคุณคาในการจัดการของ
หัวหนาหอผูปวย  
 

ระดับการศึกษา  เปนปจจัยสงเสริมในการรับรูคุณคาในการจัดการ  เพราะ
ความรูมีความสําคัญตอการแปลความหมายของการรับรู  การศึกษาทําใหบุคคลมีการรับรูขอมูล  
การแปลขอมูล  การวิเคราะหปญหาและการหาทางเลือกในการแกปญหาโดยการเรียนรูจาก
ประสบการณ   ซึ่งผูที่มีประสบการณศึกษาสูงจะเปนผูที่มีความมั่นใจในการปฏิบัติงานบนพื้นฐาน
ของความรู  และขอมูลที่เชื่อถือได จากการศึกษาของ Keller (1991) พบวาตําแหนงที่ตอง
รับผิดชอบงานมากขึ้น ระดับการศึกษาสูงกวา ประสบการณการปฏิบัติงานและประสบการณชีวิต 
จะทําใหมีความสามารถและความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น  สอดคลองกับการศึกษาของ          
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ชีวนันท พืชสะกะ (2544) ที่พบวาระดับการศึกษา มีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของ
บุคคลใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความสามารถและศักยภาพของบุคคลใหเกิดความสุขในการทํางานได  
 

ประสบการณในตําแหนง มีอิทธิพลตอการรับรูคุณคา การรับรูแตกตางกันตาม
ประสบการณที่บุคคลไดรับในแตละฐานะและตําแหนงของตน (หฤทยา ปรีชาสุข, 2531) ผูที่
ประสบการณมากจะคิดไดกวางไกล เปนประโยชนตอการจัดการ ถามีประสบการณในเร่ือง
เดียวกันซ้ําๆ ก็จะกลายเปนความเชี่ยวชาญ (ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2546) จอหน ดิวอี้             
นักการศึกษาผูมีชื่อเสียงของอเมริกันไดเสนอหลักการวาประสบการณตองตอเนื่องกัน และตองมี
ปฏิกิ ริยาตอกันหรือมีปฏิสัมพันธกัน ดังนั้นคุณภาพของประสบการณที่สั่งสมตลอดเวลา           
การทํางานจะเปนประโยชนตอพัฒนากระบวนการคิด ซึ่งสืบเนื่องจากอดีตสูปจจุบัน และอนาคตผู
ที่มีประสบการณการทํางานมากไดมีโอกาสเรียนรู สังเกต ทักษะวิธีการทํางานของผูอ่ืนยอมทําให
บุคคลเขาใจในการทํางานที่ปฏิบัติและงานที่ตนเองรับผิดชอบไดดี (ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)  
 

ความสาํเร็จในงานกบัคุณคาในการจัดการ 
ความสําเร็จในงาน หมายถึง การรับรูถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอนไมยอทอ      

ตออุปสรรคที่ขัดขวาง  พยายามหาวิธีการตางๆ ในการแกปญหา เพื่อนําตนไปสูความสําเร็จที่
ตองการ  มีอิสระในการทํางาน และการแสดงออกอยางเหมาะสม ตองการชัยชนะในการแขงขัน
กับตนเอง  มุงมั่นที่จะทําใหดีเลิศ มีความสุขสบายใจเมื่อพบกับความสําเร็จ และวิตกกังวลเมื่อพบ
กับความลมเหลว ผูที่ รับรูถึงผลสําเร็จของตนเองจะเปนผูที่มีพฤติกรรมตางๆ ดังนี้ มีความ
รับผิดชอบ  มีความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีข้ึน  มีความกระตือรือรนและสนุกสนาน
กับงานที่ทํา  มีความมานะอดทน พากเพียรพยายามในการทํางาน ไมคิดหวังโชคลาภในการ
ทํางาน  เมื่อผลการทํางานเปนไปตามความคาดหวัง  บุคคลก็จะใชความพยายามและ
ความสามารถที่มีอยูกระตุนตนเองใหเกิดแรงจูงใจ  ที่เปรียบเสมือนเปนแรงผลักดันใหบุคคลกาวไป
ขางหนา เพื่อความเปนเลิศในสิ่งที่ทํา สามารถคิด ตัดสินใจ และนําไปปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  ตลอดจนมีความสุขสูงสุดในการทํางานใหประสบความสําเร็จ (Mc Clelland, 1987 
cited in Rue and Byars, 2003) จากการศึกษาของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาปจจัยที่
สงผลตอความสําเร็จของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย  พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จ
ในอาชีพของผูบริหาร คือ รูปแบบความเปนผูนําที่สงผลทางบวกสูงสุดตอความสําเร็จในอาชีพ  
อภิญญา คารมปราชญ (2543) ศึกษาการรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัตงิานตามบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา ระดับการรับรูคุณคาของงานของ 
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หัวหนาหอผูปวยและระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง และการ
รับรูคุณคาของงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และจากการศึกษาของเพ็ญจันทร เมตุลา (2544) เกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการกับความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร พบวา ความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ภาวะผูนํา การสนับสนุนจาก
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   
 

สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลในองคการ เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหการบริหารงานที่

เนนคนเปนหัวใจหลักในการทํางานประสบผลสําเร็จ เนื่องจากมีความเชื่อวา ถาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลดี  การบริหารงานตางๆ ก็จะไดรับความรวมมือรวมใจ ในการทํางานดี  องคการก็จะ
ประสบความสําเร็จในการบริหารงานไปดวย  (สงกราน มาประสพ, 2544) โดยเฉพาะอยางยิ่งงาน
ในองคการพยาบาล ซึ่งเปนองคการดานสุขภาพที่ตองอาศัยการทํางานรวมกันเปนทีมสหวิชาชีพ
ในทีมสุขภาพทั้งในและนอกหนวยงาน  โดยหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทหนาที่ในการบริหารจัดการ
ภายในหอผูปวย  เพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรดําเนินไปไดดวยดีและมีประสิทธิภาพ         
ซึ่ง Clark and Shea (1979) กลาววา หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอการบริหาร
จัดการ  มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานและตอระบบการบริหารงานเปนอยางมาก หัวหนาหอผูปวย
จะตองมีความรูสึกตอการบริหารจัดการวาเปนสิ่งที่ดี มีประโยชน มีความศรัทธาในงานที่ทํา     
เห็นแกประโยชนสวนรวม  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนการรับรูคุณคาของการจัดการอันสงผลผลิตทางการ
พยาบาลที่มีคุณภาพเปนที่พึงพอใจของผูใชบริการ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังตองรับผิดชอบ
ติดตอประสานงานกับบุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ซึ่งจะตองรับผิดชอบติดตอประสานงานกับ
บุคคลหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ  ซึ่งจะตองใชทักษะในดานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อให
เกิดความสําเร็จในการติดตอประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เชน ปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  
ผูรวมงานและหนวยบริการพยาบาลดานอื่นๆ สะทอนใหเห็นความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลมากกวาบทบาทอื่นๆ ซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ ภัสรา จารุสุสินธ (2542)  ซึ่งพบวา 
ความสามารถดานปฏิสัมพันธระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ทําใหการติดตอ
ประสานงานดําเนินไปดวยความราบรื่น  พยาบาลทํางานอยางมีความสุข  เปนการสรางสัมพันธภาพ 
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ที่ดีกับบุคลากรสาขาวิชาชีพตางๆ ไดรับความรวมมือในการทํางาน สงผลตอคุณภาพการพยาบาล  
(อรุณี เอกวงศตระกูล, 2545) 

 
จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานของการวิจัย ดังนี้  
1. อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย  

โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  
2. การศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  
3. ประสบการณการในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรู

คุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร 
4. ความสําเรจ็ในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนา

หอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  
 5. สัมพนัธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการ

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย  เขตกรงุเทพมหานคร  
  

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจยัครั้งนี ้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยั ดังนี ้
 1. งานวิจัยครั้งนี้เปนงานวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research)  แบบศึกษา
ความสัมพันธ (Correlational study) 

2. ประชากร ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลสังกัด 
กรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

3. ตัวแปรที่ศึกษา ประกอบดวย  
3.1  ปจจยัสวนบุคคล ไดแก อาย ุระดับการศึกษา ประสบการณในตําแหนง 
3.2  ความสําเร็จในงาน ตามแนวคิดของ Spence (1983) 
3.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตามแนวคิดของ Whipple (2004)  
3.4  คุณคาในการจัดการ ซึ่งประกอบดวย การปฏิบัติงานอยางครบวงจร        

การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสงัคม การโนมนาว การตอรอง และการแกไข  
ความขัดแยง การควบคุมงบประมาณ และการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ตามแนวคิดของ 
Lubatkin และคณะ (1998) รวมกับการบูรณาการจากการสัมภาษณผูบริหารการพยาบาล 
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คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 
     1. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติที่เปนลักษณะเฉพาะแตละบุคคลของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  ไดแก อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ 
  1.1 อายุ   หมายถึง  จํานวนปตามปฏิทินอายุของหัวหนาหอผูปวย ในขณะที่
ผูวิจัยเก็บขอมูล  (เกิน 6 เดือนขึ้นไป คิดเปน 1 ป) 
  1.2 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของหัวหนาหอผูปวย 
แบงเปน 3 กลุม คือ  ประกาศนียบัตร หรือเทียบเทาปริญญาตรี  ปริญญาโทและสูงกวาปริญญาโท  
  1.3 ประสบการณการในตําแหนง  หมายถึง ระยะเวลาเปนปของการ
ปฏิบัติงานทางการพยาบาล  ในตาํแหนงหวัหนาหอผูปวย  (เกิน 6 เดือนขึ้นไปคิดเปน 1 ป) 
 

2. การรับรูคุณคาในการจัดการ  (Managerial Value)  หมายถึง  การที่หัวหนาหอ
ผูปวยรับรูยึดถือความสําคัญและประโยชนของการจัดการภายในองคการอยางถูกตอง  มีความ
ศรัทธาในงานที่ทํา และทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม  ซึ่งสามารถวดัไดตามแนวคิดของ Lubatkin 
และคณะ (1998) และบูรณาการแนวคิดนี้กับการสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน       
6 คน แลวนําขอมูลที่ไดจากการบูรณาการซึ่งไดองคประกอบ  ดังนี้ 

2.1  การปฏิบัติงานอยางครบวงจร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูยึดถือ
ความสําคัญและประโยชนของการวิ เคราะหขอมูลเกี่ยวกับเ ร่ืองตางๆ  ภายในหอผูปวย              
การจัดลําดับความสัมพันธของงาน การแกปญหาการปฏิบัติงานดวยการใหบุคลากรมีสวนรวม  
การใชทรัพยากรอยางคุมคา  การใชหลักวิชาการในการตัดสินใจ  การบริหารเวลาอยางมี
ประสิทธิภาพ การสรางภาพลักษณที่ดีใหกับหอผูปวย  การจัดทํารายงานเกี่ยวกับผูปวยและ
ทรัพยากรอื่นๆ ภายในหอผูปวยอยางชัดเจนและกระชับ 

2.2  การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม หมายถึง 
การที่หัวหนาหอผูปวยรับรู  ยึดถือความสําคัญและประโยชนของวิเคราะหนโยบายของหนวยงาน 
กําหนดเปาหมายของหอผูปวย  จัดบริการใหมีคุณภาพตามความตองการของผูปวย การกําหนด
กฏระเบียบใหสอดคลองกับหอผูปวย การพิจารณาทิศทางของหอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนม
เศรษฐกิจ ริเร่ิมกิจกรรมพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องตามความตองการของสังคม การมีสวนรวม
ในกิจกรรมของโรงพยาบาล การสรางสัมพันธภาพที่ดีกบัชุมชน และการติดตอกับหนวยงานอื่นทั้ง
ภายในและภายนอกองคการ  
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2.3 การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง หมายถึง การที่

หัวหนาหอผูปวยรับรู ยึดถือความสําคัญและประโยชนของการประสานงานกับผูบริหารของ
โรงพยาบาล  การจัดฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออนและขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หอผูปวย  การระบุและแกไขสถานการณที่มีการละเมิดกฏเกณฑของบุคคล การใชทักษะทาง
เทคนิคอื่นๆ นอกเหนือจากการบริหาร จัดการกับความขัดแยงและการแขงขันภายในหอผูปวย 
รวมทั้งการพิจารณาแนวทางดานกฎหมายเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

2.4  การควบคุมงบประมาณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูยึดถือ
ความสําคัญและประโยชนในการเก็บบันทึกรายงานทางการเงินของหอผูปวยอยางถูกตอง           
การใหบริการที่ดีและทันเวลา การสื่อสารเปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกรับรู การจัด
ทรัพยากรและงบประมาณใหเปนไปตามแผนที่หนวยงานกําหนดไว การใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพเพื่อทําใหตัวปอนเกิดผลผลิตดานคุณภาพการดูแลผูปวย 

2.5 การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรู
ยึดถือความสําคัญและประโยชนของการสรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ กับผูปฏิบัติงาน        
การสรางศรัทธาและ ใหเกียรติแกผูรวมงานทุกคน การมีความยุติธรรม การรวมกันทํางานเปนทีม 
การสรางความกาวหนาใหเกิดแกบุคลากรและวิชาชีพ  

 
3.  ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวา

ตนเองมีโอกาสที่จะมีกาวหนา พัฒนา เติบโตในหนาที่การงาน ประสบความสําเร็จทั้งในหนาที่  
การงานและเรื่องสวนตัว ไดทํางานที่มีคุณคาตอองคการ ซึ่งสามารถวัดไดโดยรวม ตามแนวคดิของ 
Spence (1983) ประกอบดวย 3 ดาน คือ 
  3.1 ความพงึพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูวาตนเอง 
มีความมุงมั่นในการทํางาน  โดยคํานึงถึงความพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดอยางเต็ม
ความสามารถและมีความสุขในการทํางาน พึงพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนัก โดยมุงให
เกิดความสําเร็จและมีการพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง 
  3.2 การทํางานใหเสร็จสมบรูณ  หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูวาตนเอง 
มีความตองการ และมั่นใจที่จะทํางานที่ยากและทาทายความสามารถใหประสบผลสําเร็จโดยการ
วางแผนกิจกรรมตางๆ ดวยตนเอง มีความเพียรพยายาม เมื่อตกลงทํางานก็จะมุงมั่นที่จะทําให
สําเร็จ แมวาจะตองใชทักษะอยางสูง มีความภาคภูมิใจเมื่อทํางานไดประสบความสําเร็จ         
และทํางานโดยไมปลอยใหเวลาผานไปอยางไรประโยชน 
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3.3 การแขงขัน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูวาตนเองมีความตองการ
ทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน และตองการแขงขันเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลอื่น          
โดยพยายามทํางานใหดีกวาผูอ่ืน และใหความสําคัญกับชัยชนะในการทํางาน มีความกังวลใจเมื่อ
บุคคลอื่นทํางานไดดีกวา และมคีวามเพียรพยายามมากขึ้นเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 

 
4. สัมพันธภาพระหวางบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง การที่หัวหนาหอ

ผูปวยรับรูถึงการแสดงออกของสัมพันธภาพระหวางตนกับบุคคลากรในหนวยงาน  ซึ่งสามารถวัด
ไดตามแนวคิดของ Whipple (2004) ซึ่ง ดาวใจ จี้เพชร (2547) ไดนํามาสรางแบบวัดสัมพันธภาพ
ระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลวชิาชีพ มีองคประกอบ 4 ดาน  คือ 

4.1  การใหความชวยเหลือ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยหัวหนาหอผูปวยให
ความชวยเหลือผูที่มีความเดือดรอนดวยความยินดี พรอมทั้งใหกําลังใจ กระตุนสงเสริมใหทํางาน
ในความรับผิดชอบใหอยางดี  และใหคําแนะนําในการแกปญหา  

4.2  การเคารพความเปนเอกัตบุคคล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีปฏิสัมพนัธ
ที่ดีกับบุคคลตางๆ แสดงทาทีที่เปนมิตร ใหความเคารพในความเปนบุคคล 
       4.3  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การที่หัวหนาหอ
ผูปวยสามารถจําชื่อ ทักทายและพูดคุยกับบุคลากรอยางสม่ําเสมอ ทั้งในและนอกเวลาปฏิบัติราชการ 
     4.4  การมีปฏิสัมพันธตอกัน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนสงเสริม
ใหมีการวิพากษวิจารณ อภิปรายเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหอผูปวยอยางสรางสรรค รับฟงความ
คิดเห็นที่เหมือนและแตกตางของกันและกัน ทําใหบุคลากรยนิดีที่จะสนทนากับการใหความคิดเห็น
เกี่ยวกับการปรับปรุงงานในหอผูปวยอยางสะดวกใจ 
 

5.  หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป และขึ้น
ทะเบียนอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง จากสภาการพยาบาลและ
ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูบริหารระดับตน และปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย  
ตั้งแต 1 ปขึ้นไปในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร 

 
6. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย หมายถึง โรงพยาบาลในสังกัดกรมการแพทย 

กระทรวงสาธารณสุข  ที ่ร ับผู ป วยในไว เพื ่อการร ักษามีเต ียงอย างน อย  300 เต ียงขึ ้นไป               
เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลสงฆ  
สถาบันประสาท สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี   
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนา
หอผูปวยในอนาคต 

2. เพื่อนําผลการวิจัยมาใชในการฝกอบรม เกี่ยวกับการเพิ่มคุณคาในการจัดการ เนือ่งจาก 
การจัดการในหอผูปวย เปนหัวใจของการบริการ เพื่อใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3. เพื่อนําผลของความสัมพันธที่ไดจากการวิจัย มาใชในการจัดการเพื่อสงเสริมใหเกิด
คุณคาในการจัดการในกลุมหัวหนาหอผูปวย 
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บทที ่2 
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 
การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดศึกษาคนควา
จากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญ  ดังนี้  
 1. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสขุ 
 2. การรับรูคุณคาการจัดการ 
  2.1  แนวคิดการรับรู 
  2.2  ความหมายของคุณคา 

2.3  แนวคิดของการจัดการ 
  2.4  แนวคิดของคุณคาการจัดการ 
  2.5 ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการรับรูคุณคาการจัดการ 
 3. การบริหารงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
  3.1  บทบาทของหวัหนาหอผูปวย 
  3.2  บทบาทหวัหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  3.3  บทบาทหัวหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูปสุขภาพ 
  3.4  บทบาทการจัดการที่สาํคัญของหัวหนาหอผูปวย 

4. ความสําเรจ็ในงาน 
  4.1  ความหมายของความสาํเร็จในงาน 
  4.2  ทฤษฎีความสําเร็จ 
  4.3  แนวคิดการสรางความสําเร็จในการบริหารจัดการ 
 5. สัมพันธภาพระหวางบุคคล  
  5.1  ความหมายของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
  5.2  หลักการเสริมสรางความสัมพนัธอันดีระหวางบุคคล   

5.3  แนวคิดทฤษฎีสัมพนัธภาพระหวางบคุคล 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร 

ระบบบริหารราชการสวนกลางของกระทรวงสาธารณสุข หนวยงานยอยระดับ
โรงพยาบาลนั้น  จะสังกัดกรมการแพทย ประกอบดวย 

1.  โรงพยาบาลราชวิถี   
            2.  โรงพยาบาลเลิดสิน    

3.  โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
4.  โรงพยาบาลสงฆ  
5.  สถาบันมะเร็งแหงชาติ    
6.  สถาบันประสาทวิทยา    
7.  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี   
8.  สถาบนัโรคผิวหนัง 

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร            
การบริหารงานโดยรับนโยบายจากตนสังกัด  สวนใหญเปนแหลงใหบริการดานสุขภาพแก
ประชาชน ในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ ทั้งสาขาอายุรกรรม ศัลยกรรม สูตินรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม 
และศัลยกรรมกระดูกและขอ   มีหนาที่รับผิดชอบตอการพัฒนาสาธารณสุข  มีบทบาทในดาน
คนควาวิจัย  การถายทอดเทคโนโลยีดานการแพทย สรางบุคลากรใหมีศักยภาพ ทําหนาที่สงเสริม
สนับสนุน ถายทอดองคความรู เปนแหลงผลิตบุคลากรทางการแพทยและฝกปฏิบัติงานของ
นักศึกษาสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพทุกระดับ ตลอดจนเปนแกนกลางในการประสานงานอยางมี
ประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ยังตองดูแลในดานการใหบริการรักษาที่ซับซอน และหลากหลายในการ
ใชเครื่องมือทางการแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย ไดแก ตรวจวินิจฉัย บําบัดรักษา ตลอดจนการ
ฟนฟูสมรรถภาพของผูปวย  
 
2.  คุณคาการจัดการ (Managerial values) 

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

ถึงความรู ความเขาใจตามความรูสึกที่เกิดขึ้นในจิตใจของตน 
สุชา จันทนเอม (2540) ใหความหมายการรับรูวา หมายถึงขบวนการที่คนเรามปีระสบการณ

กับวัตถุหรือเหตุการณตางๆ โดยอาศัยอวัยวะรับสัมผัส  
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การรับรู (Perception) เปนขบวนการที่มีระดับต้ังแตงายที่สุด ถึงซับซอนที่สุดจนยากแก

การเขาใจ นักจิตวิทยาไดใหความหมายการรับรูแตกตางกันออกไป เชน 
1. การรับรู คือการตีความหมายจากการรับสัมผัส (Sensation) ในการรับรูนั้นเรา

ไมเพียงแตมองเห็น ไดยิน หรือไดกลิ่นเทานั้น แตเราตองรับรูไดวาวัตถุหรือส่ิงที่เรารับรูนั้นคืออะไร            
มีรูปรางอยางไร อยูทิศใด ไกลกวาเรามากนอยแคไหน เปนตน ทั้งหมดที่บอกไดเปนการใส
ความหมายใหกับส่ิงตางที่ผานเขามาในการรับสัมผัส  

2. ในแงของพฤติกรรมการรับรูเปนกระบวนการที่เกิดแทรกอยูระหวางสิ่งเราและ
การตอบสนองตอส่ิงเรา ดังแผนภูมิขางลาง  
 
 Stimulus   Perception   Response 
 (สิ่งเรา)    (การรับรู)   (การตอบสนอง) 
 
 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรู 

องคประกอบที่มีอิทธิพลตอการรับรูของบุคคล มีดังตอไปนี้ 
1.  ความตั้งใจ (Attention) เปนความจริงที่วา ในขณะหนึ่งเราไมไดรับรูทุกส่ิงทุกอยางใน

ส่ิงแวดลอมรอบตัวพรอมกัน  การรับรูสิ่งใดก็ตามถาหากเรามีความตั้งใจที่จะรับรูหรือสนใจที่จะรับรู  
เรามักจะเห็นหรือไดยินสิ่งนั้นกอน  สิ่งที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจอาจแยกไดเปน ส่ิงเราภายนอก  
และสิ่งเราภายใน  
         2.  การเตรียมพรอมที่จะรับรู (Preparatory Set) ถาถูกวางเงื่อนไขใหรับรูส่ิงใดสิ่งหนึ่ง 
ยอมมีความพรอมที่จะรับรูในเรื่องนั้นอยางเต็มที่ 
 นอกจากนี้องคประกอบอื่นที่มีอิทธิพลตอการรับรู ไดแก ทัศนคติ (Attitude) ประสบการณ 
(Experience) และคุณคาของสิ่งเรา (Value)  
 มนุษยทุกคน  อยูทามกลางสิ่งแวดลอมนานาชนิด มีทั้งวัสดุ สิ่งของ ผูคนและทัศนียภาพ   
ถาหากบุคคลไมยอมรับรู  และไมสนใจที่จะตอบสนองตอส่ิงเราที่หอมลอมตัวเขาอยู ก็จะไม
สามารถตอบสนองความตองการ ไมสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคลอื่นได การรับรูจะ
มากนอยเพียงใดตองอาศัย 3 ประการ  

1. ประสบการณเดิม  ไดแก ความคิด ความรู และการกระทําที่ไดเคยกระทํามาแลวในอดีต
ซึ่งตองมีปริมาณมากและเปนความรูที่ถูกตอง ชัดเจนแนนอน ซึ่งจะชวยตีความหมายจากการรับรู 
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2.  ความตองการและความสนใจในขณะนั้น มีความสําคัญไมนอยตอการตีความหมาย ถา

คนเรามีความตองการและสนใจตอส่ิงใด ก็จะมีความตั้งใจแนวแน มีความสังเกตพิจารณาสิ่งนั้น
อยางละเอียดถี่ถวน  ซึ่งกอใหเกิดการตีความหมายอยางถูกตองได 

3. สภาพแวดลอมและลักษณะของสิ่งเราที่มาเรา ถาคนเราอยูในสภาพแวดลอมดี ยอมทํา
ใหจิตใจแจมใสปลอดโปรง ยอมทําใหสติปญญาดีขึ้น  และถาสิ่งเรามีลักษณะคุณสมบัติ              
มีความหมายตอเขาแลว  ยอมชวยในการตีความหมายจากการรับรูไดเปนอยางดี 

 
2.2  ความหมายของคุณคา 
 Nunnally (1970) กลาวถึง คุณคาวาเปนความคิดที่มีลักษณะเปนความชอบ การให

ความสําคัญของบุคคลที่เกี่ยวของกับเปาหมายและวิถีการดําเนินชีวิต  ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของ
บุคคล 

ไพบูลย เทวรักษ (2540) ไดใหความหมาย คุณคา (Value) วาคือการเชื่อมโยงการเรียนรู
กับหลักกฏเกณฑตางๆ ทางสังคมและความคิดความเชื่อของตน บุคคลตางสังคมอาจจะบอก
คุณคาหรือตอบสนองแตกตางกัน 

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายคุณคาวาสิ่งที่มีประโยชน 
หรือมูลคาสูง  

ลวน สายยศ และ อังคณา สายยศ (2543) ใหความหมาย การรับรูคุณคาวาเปนความรูสึก
รูคุณคาของสิ่งของ  ปรากฏการณ หรือพฤติกรรมซึ่งตนเองไดรับและซึมซาบมาตั้งแตตน ความรูสึก
นี้อาจทําใหยอมรับหรือไมยอมรับคุณคาก็ได ข้ึนอยูกับเกณฑที่ใชพิจารณาคุณคา พฤติกรรมระดับ
นี้คอนขางจะ คงเสนคงวา  ในการแสดงความรูสึกและรับรูคุณคาสิ่งตางๆ  ความรูสึกนี้แบงออกได
เปนการรับรูคุณคา (Acceptance of a value) การชื่นชอบคุณคา (Preference for value) และ
การยินยอมรับ (Commitment)  

อภิญญา คารมปราชญ (2544) ใหความหมายคุณคาวาเปนการใหความสําคัญตอการ
แสดงพฤติกรรม เปาหมาย แนวคิด แนวทางดําเนินชีวิตที่ควรจะเปน โดยมีอิทธิพลทั้งจากภายนอก
และภายในบุคคล 
 
 
 

 
 



 
18

 
2.3  แนวคิดของการจัดการ 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2542, 2545) ใหความหมายการจัดการ คือ กระบวนการนํา

ทรัพยากรการบริหารมาใชใหบรรลุวัตถุประสงคตามขั้นตอนการบริหาร คือ การวางแผน การจัด
องคการ การชี้นํา  การควบคุม และเปนกิจกรรมที่ทําตอเนื่อง ประสานงานกัน ผูบริหารตองมาชวย
เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ 

ภัสรา จารุสุสินธ (2542) ใหความหมายการจัดการ หมายถึง กระบวนการ กิจกรรม  วิธีการ
หรือรูปแบบในการปฏิบัติงานของผูบริหาร มีการดําเนินงานเปนขั้นตอน ในการจัดการหรือบริหาร
ทรัพยากรที่มีอยูเพื่อทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จ ดวยความพยายามรวมกับบุคคลในกลุมของ
องคการ  

Donnelly (1978 อางใน ธงชัย สันติวงษ, 2545: 3)  เสนอวา การจัดการเปนภารกิจของ
บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือหลายคน (ที่เรียกวาผูบริหาร) ที่เขามาทําหนาที่ประสานใหการทํางานของ
บุคคลที่ตางฝายตางทํา และไมอาจประสบผลสําเร็จจากการแยกกันทํา ใหสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ไดดวยดี 

ธงชัย สันติวงษ (2545) ไดอธิบายวา การจัดการเปนงานที่ใครก็ตามที่เปนหัวหนาหรือนายคน 
จะตองกระทําโดยหลีกเลี่ยงไมไดเลย การจัดการจึงหมายถึง กระบวนการทํางานของนักบริหาร 
เพื่อใหงานตางๆ สําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยอาศัยบุคคลอื่นเปนผูทํา 

บทบาทหนาที่ของนักบริหารในการจัดการนั้นมีภารกิจ 3  ประการ คือ  
1.  ตองสามารถทําใหงานตางๆของกลุมสําเร็จดวยดี 
2.  ทําโดยใหคนอื่นคือลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาเปนผูทํา 
3.  เปนผูทําหนาที่ประสานการทาํงานของทกุฝายใหเขากันได  

 
 2.4  แนวคิดการรับรูคุณคาการจัดการ 
  คุณคาในการจัดการ (Managerial Value) หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูยึดถือ
ความสําคัญและประโยชนของการจัดการภายในองคการอยางถูกตอง มีความศรัทธาในงานที่ทํา 
และทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 
แนวคิดคุณคาการจัดการของ Lubatkin และคณะ (1998) ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

1. การปฏิบัติงานอยางครบวงจร 
2.   การควบคมุกลยทุธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม 
3. การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง 
4. การควบคุมงบประมาณ 
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ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998) มาบูรณาการรวมกับการสัมภาษณ ผูบริหาร
การพยาบาล เพื่อประยุกตใชกับบริบทของพยาบาลดัง ตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  เปรียบเทียบการรับรูคุณคาในการจัดการของ Lubatkin และคณะ (1998) รวมกับ   
การสัมภาษณ ผูบริหารการพยาบาล 
 

องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin  
และคณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

การปฏิบัติงานอยางครบวงจร 
 
1.วิเคราะหขอมูลขององคการ 
2.การสรางภาพลักษณทางบวก
แกองคการ 

3.จัดลําดับความสมัพันธของงาน 
4.แกปญหาการปฏิบัติงานดวย
วิธีใหมๆ 

5.ใชทรัพยากรอยางคุมคา 
6.มีหลักในการตัดสินใจ 
7.บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ 
8.จัดทํารายงานชัดเจนกระชบั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทบาทของผูนํา 
 
1.สรางแรงจงูใจ 
2.สรางความกาวหนาในอาชีพ 
 
3.สรางขวัญกาํลังใจ 
4.มีความยุติธรรม 
5.วิเคราะหสถานการณตาม
ส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง 

6.วางแผนได 
7.สรางศรัทธาและใหเกียรติกัน 
 
 
 
 

การปฏิบัติงานอยาง 
ครบวงจร 

1.วิเคราะหขอมลูของหอ ผูปวย 
2.สรางภาพลักษณที่ดีใหกบั
หอผูปวย 

3.จัดลําดับความสัมพันธ
ของงาน 
4.แกปญหาการปฏิบัติงาน
ดวยวิธีใหม  ๆ

5.มีการใชทรัพยากรอยางคุมคา 
6.มีหลักในการตัดสินใจ 
7.บริหารเวลาอยางมี
ประสิทธิภาพ 

8.จัดทาํรายงานเกีย่วกับผูปวย
และทรัพยากรอื่นภายใน
หอผูปวยอยางชัดเจนและ
กระชับ 
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องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin และ

คณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

การควบคุมกลยุทธเพื่อให
องคการเปนทีย่อมรับของสงัคม 
 
1.มีสวนรวมในกจิกรรมของสังคม 
2.สรางสัมพันธภาพที่ดีในงานกับ ชุมชน 
3.จัดบริการใหมีคุณภาพ 
4.มอบหมายงาน การกระจายงาน 
ใหผูรวมงาน 

5.การคัดเลือกพยาบาล 
6.วิเคราะหนโยบายของโรงพยาบาล 
7.กําหนดเปาหมายของหนวยงาน 
8.จัดบริการตามสภาวะของชมุชน 
9.กําหนดกฎระเบียบขอบังคบัให
สอดคลองกับโรงพยาบาล 

10.พิจารณาทศิทางขององคการให
สอดคลองกบัแนวโนมเศรษฐกจิ 

11.ริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ 
12.ติดตอกับหนวยงานอืน่ภายใน

และภายนอกองคการ 
13.ตรวจสอบผลการจัดโครงการ

ที่ไดดําเนนิการไปแลว 
14.จัดทําโครงการและโครงสราง

ใหสอดคลองกบัสภาวะชุมชน 
 

       การปฏบิัติงาน 
 
 
1.ปฏิบัติงานใหไดตามมาตรฐาน 
2.ปฏิบัติตามมาตรฐานการพยาบาล 
3.คุณภาพบริการคํานึงถึงวิชาการ 
4.ความพึงพอใจของผูรับบริการ
ทั้งภายในและภายนอก 

5. พัฒนาบุคลากรใหมีความ
เปนวิชาชพี 

การควบคุมกลยุทธ
เพื่อใหองคการเปนที่
ยอมรับของสังคม 

1.วิเคราะหนโยบายของโรงพยาบาล 
2.กําหนดเปาหมายของหอผูปวย 
3.จัดบริการใหมีคุณภาพตาม
ความตองการของผูปวย 

4.กําหนดกฎระเบียบให
สอดคลองกับโรงพยาบาล 

5.พิจารณาทิศทางของหอผูปวย
ใหสอดคลองกับแนวโนม
เศรษฐกิจ 

6.ริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ 
7.มีสวนรวมในกิจกรรมของ
โรงพยาบาล 

8.สรางสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน 
9.ติดตอกับหนวยงานอื่นภายใน
และภายนอกองคการ 
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องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin และ

คณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

การโนมนาว การตอรอง และ
การแกไขความขัดแยง 
1.การประสานงานกับผูกาํหนด   
นโยบาย 

2.กระตุนใหบคุลากรปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ 

3.จัดการฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออน
และขอบกพรองในการปฏิบัต ิ

4.ระบุ แกไขสถานการณที่มกีาร
ละเมิดกฏเกณฑของบุคลากร 

5.ใชทักษะทางเทคนิคอื่นๆ 
นอกเหนือจากการบริหาร 

6.จัดการกับความขัดแยงและ
การแขงขันภายในองคการ 

7.พิจารณาแนวทางดานกฎหมาย
เพื่อใหองคการบรรลเุปาหมาย 

การควบคุมงบประมาณ 
1.เก็บบันทึกรายงานทางการเงิน
อยางถูกตอง 

2.ใหบริการทีด่ีและทันเวลา 
3.ส่ือสารเปาหมายขององคการ
ใหบุคคลภายนอกรับรู 

4.จัดทรัพยากรและงบประมาณ
ใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไว 

5.ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธภิาพ
เพื่อทําใหตัวปอน เกิดผลผลิต 

สัมพันธภาพในหนวยงาน 
 
1.สามารถบังคับบัญชา 
บุคลากรในหนวยงานได 

2.มีการทํางานเปนทีม 
3.ส่ือสารใหเกดิสัมพนัธภาพ 
ที่ดีกับผูรวมงาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
การวางแผน 
1.วัสดุอุปกรณ เพียงพอใช 
สามารถปฏิบตัิงานๆได
อยางมีประสิทธิภาพ 

2.ความพรอม ของวัสดุ อุปกรณ 
เครื่องมือ 

3.การจัดอัตรากําลงัใหเหมาะสม
กับงาน 

การโนมนาว การตอรอง 
และการแกไขความขัดแยง 
1.การประสานงานกบัผูบริหาร
งานของโรงพยาบาล 

2.จัดการฝกอบรมเพื่อแกไข 
จุดออนและขอบกพรอง 
ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหอผูปวย 

3.ระบุแกไขสถานการณที่มี
การละเมิดกฏเกณฑของบุคลากร 

4.ใชทักษะทางเทคนิคอื่นๆ 
นอกเหนือจากการบริหาร 

5.จัดการกับความขัดแยงและ
การแขงขันภายในหอผูปวย 

6.พิจารณาแนวทางดานกฎหมาย
เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 

การควบคุมงบประมาณ 
1.เก็บบันทึกรายงานทางการเงนิ
ของหอผูปวยอยางถูกตอง 

2.ส่ือสารเปาหมายของหอผูปวย
ใหบุคคลภายนอกรับรู 

3.จัดทรัพยากร งบประมาณ
ใหเปนไปตามแผนทีกาํหนดไว 

4.ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 
เพื่อทาํใหตวัปอนเกิดผลผลิต 

   ดานคุณภาพการดูแลผูปวย 
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องคประกอบตามกรอบ
แนวคิดของ Lubatkin และ

คณะ(1998) 

องคประกอบจากการ
สัมภาษณผูบริหารการ

พยาบาล 

องคประกอบจากการ 
บูรณาการ 

  การสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากร 

1.สรางแรงจงูใจ 
2.สรางขวัญกาํลังใจ 
3.สรางศรัทธาและใหเกียรติ
แกผูรวมงานทกุคน 

4.มีความยุติธรรม 
5.สรางความกาวหนาใหเกดิ
แกบุคคลากรและวิชาชพี  

6.มีการทํางานเปนทีม 
 

 
ได 5 องคประกอบ ดังนี้ 

1. การปฏิบัติงานอยางครบวงจร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูยึดถือความสําคัญ
และประโยชนของการวิเคราะหขอมูลภายในหอผูปวย สรางภาพลักษณที่ดีใหกับหอผูปวย  
จัดลําดับความสัมพันธของงาน  แกปญหาการปฏิบัติงานดวยวิธีใหมๆ มีการใชทรัพยากรอยาง
คุมคา มีหลักในการตัดสินใจ บริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ จัดทํารายงานเกี่ยวกับผูปวยและ
ทรัพยากรอื่นๆ ภายในหอผูปวยอยางชัดเจนและกระชับ 

2. การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม หมายถงึ การที่หัวหนาหอ
ผูปวยรับรูและยึดถือความสําคัญของการวิเคราะหนโยบายของหนวยงาน กําหนดเปาหมายของ
หอผูปวย จัดบริการใหมีคุณภาพ ตามความตองการของผูปวย กําหนดกฏระเบียบใหสอดคลองกับ
หอผูปวย พิจารณาทิศทางของหอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนมเศรษฐกิจ  ริเร่ิมกิจกรรมใหมๆ มี
สวนรวมในกิจกรรมของโรงพยาบาล  สรางสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน ติดตอกับหนวยงานอื่นทั้ง
ภายในและภายนอกองคการ  

3. การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย  
รับรูและยึดถือความสําคัญของการประสานงานกับผูบริหารของโรงพยาบาล  จัดฝกอบรมเพื่อ
แกไขจุดออนและขอบกพรองในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหอผูปวย ระบุและแกไขสถานการณ
ที่มีการละเมิดกฏเกณฑของบุคคล ใชทักษะทางเทคนิคอื่นๆ นอกเหนือจากการบริหาร จัดการกับ 
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ความขัดแยงและการแขงขันภายในหอผูปวย รวมทั้งพิจารณาแนวทางดานกฎหมายเพื่อให
หนวยงานบรรลุเปาหมาย 

4. การควบคุมงบประมาณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรูและยึดถือความสําคัญใน
การเก็บบันทึกรายงานทางการเงินของหอผูปวยอยางถูกตอง ใหบริการที่ดีและทันเวลา สื่อสาร
เปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกรับรู  จัดทรัพยากรและงบประมาณใหเปนไปตามแผนที่
หนวยงานกําหนดไว  ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อทําใหตัวปอนเกิดผลผลิตดานคุณภาพ
การดูแลผูปวย 

5. การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย รับรู และยึดถือ
ความสําคัญของการสรางแรงจูงใจ สรางขวัญกําลังใจ กับผูปฏิบัติงาน สรางศรัทธาและใหเกียรติ
แกผูรวมงานทุกคน มีความยุติธรรม รวมกันทํางานเปนทีม สรางความกาวหนาใหเกิดแกบุคลากร
และวิชาชีพ  

 
2.5  ปจจยัทีม่ีความสัมพนัธตอการรับรูคุณคาการจดัการตามบทบาทหนาทีข่อง

หัวหนาหอผูปวย 
  บุคคลแตละคนมีลักษณะเฉพาะของตนที่ไมเหมือนบุคคลอ่ืน  ซึ่งสิ่งเหลานี้เปน

ผลเนื่องจาก ในระหวางการเจริญวัยของแตละบุคคลมีประสบการณที่ผานเขามาในชีวิตที่ไม
เหมือนกัน ไดแก การศึกษา การอบรม การเลี้ยงดู และสภาพแวดลอมทางสังคมทําใหแตละคนมี
คานิยม ทัศนคติและบุคลิกลักษณะที่แตกตางกันไป  ซึ่งสงผลใหพฤติกรรมที่แสดงออกของแตละ
คนแตกตางกัน (กรองแกว อยูสุข, 2537) จากแนวคิดของ  McCormick and Ligen (1985)       
จัดหมวดหมูไว 2  ปจจัย ไดแก  ปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานสถานการณ 

1.  ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปน
เอกลักษณเฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสงใหเกิดการรับรู คิด พิจารณาของแตละบุคคลมีความ
แตกตางกัน ปจจัยเหลานี้ ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ 
แรงจูงใจ อายุ เพศ การศึกษา ประสบการณ  ความเชื่อและคานิยม เปนตน 

2.  ปจจัยดานสถานการณ (Situation Variables) หมายถึง เงื่อนไข เหตุการณ หรือลักษณะ
ของสิ่งแวดลอมนอกตัวบุคคล ปจจัยเหลานี้ แบงได  2 ประการคือ  

2.1  ตัวแปรทางกายภาพ (Physical Variables) ไดแก สิ่งที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานและสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางาน เชน วิธีการทํางาน รูปแบบเครื่องมือ เครื่องใชใน
การทํางาน สภาพของเครื่องมือ และสภาพแวดลอมของที่ทํางานเปนตน  
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2.2  ตัวแปรองคการและสังคม (Organization and Social Variables) เชน 

ลักษณะโครงสราง และนโยบายองคการ ชนิดของการฝกอบรม และสายการบังคับบัญชา     
ชนิดของสื่อลอใจ และสภาพแวดลอมในสังคม  

 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธ กับคุณคาในการจัดการ ซึ่งอธิบายได
โดยสังเขปดังนี้  

1. ปจจัยดานบุคคล (Individual Variables) เปนลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณ 
เฉพาะบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ซึ่งสงผลใหการคิด พิจารณาของแตละบุคคล มีความแตกตางกัน เชน 

1.1 อายุ ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ พัฒนาการทั้งทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณ 
สงผลใหบุคคลเกิดความแตกตางกัน ในดานความคิดเห็น และพฤติกรรม (สมศักดิ์ ศรีสันติสุข, 2536: 29)  
เพราะอายุที่มากขึ้น ทําใหบุคคลมีวุฒิภาวะ มีการเรียนรู มีการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมไดดีข้ึน 
จินตนา ยูนิพันธุ (2534) กลาววา อายุที่มากขึ้นทําใหเกิดการสั่งสมประสบการณชีวิต มกีารปรบัตวั 
และการเรียนรูส่ิงใหมๆ ตลอดเวลา ทั้งยังทําใหเกิดการแสวงหาวิธีปฏิบัติเพื่อตอบสนองความ
ตองการของตน ซึ่งสอดคลองกับที่ Maslach (1986) กลาววา ผูที่มีอายุมากจะมีประสบการณกับ
บุคคลหลายประเภท มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุม  รอบคอบ รูจักชีวิต สามารถปรับตัว
ไดสอดคลองกับสถานการณที่เปนจริงไดดีกวา รวมทั้งยังมีประสบการณในการเผชิญปญหา และมี
ความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย (Luckman and Sorensen, 1987 อางใน 
เสาวภา สีเหนี่ยง, 2539)  นอกจากนี้ ทัศนา บุญทอง (2536)  ยังกลาววา เมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น  
ระดับวุฒิภาวะก็จะสูงขึ้นตามวัย ความคิดอานจะมีความสุขุมรอบครอบ การมองปญหาจะ
มองเห็นไดชัดเจนถูกตองมากขึ้น อายุที่แตกตางกันสงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคล
แตกตางกันไป (McCormigk and Leigen, 1985: 308; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81)  

1.2  ระดับการศึกษา  ถือเปนปจจัยที่มีสวนสงเสริมในการคิด พิจารณา ระดับการศึกษา
ที่แตกตางกัน สงผลใหการปฏิบัติงานของแตละบุคคลแตกตางกันไป (McCormick and 
Leigen,1985: 308; ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2543: 81) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Keller 
(1991) พบวาระดับการศึกษาที่สูงกวาจะทําใหบุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น ผูที่มีระดับ
การศึกษาสูงจะเปนผูที่มีความมั่นใจ มีพื้นฐานของความรูและขอมูลที่เชื่อถือได ทั้งยังจะสงผลตอ
ความสามารถในการทํางานและการพัฒนาตนเองที่แตกตางกัน (อาภา โลจายะ, 2538: 13) จาก
การศึกษาของวันเพ็ญ เลิศมงคลนาม (2530) รุจิรา อินทรตุล (2532) และ จารุวรรณ ปทอง (2540) 
พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีความสามารถในการตัดสินใจ วางแผนดาน          
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การบริหารการพยาบาลสูงกวาผูที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ          
ที่ระดับ .05  

1.3  ประสบการณในตําแหนง เปนปจจัยหนึ่งในการทํานายผลการรับรูคุณคาใน
การจัดการ  ผูที่ประสบการณมากจะคิดไดกวางไกล  เปนประโยชนตอการจัดการ  ถามี
ประสบการณในเรื่องเดียวกันซ้ําๆ ก็จะกลายเปนความเชี่ยวชาญ (ชาญณรงค พรรุงโรจน, 2545)
เพราะประสบการณการทํางาน  ทําใหเกิดการเรียนรูและความชํานาญในงานนั้นๆ จึงสงผลตอการ
ปฏิบัติงาน (ปรียาพร อนุตรโรจน, 2543: 82) จอหน ดิวอ้ี นักการศึกษาผูมีชื่อเสียงของอเมริกันได
เสนอหลักการวาประสบการณตองตอเนื่องกัน และตองมีปฏิกิริยาตอกันหรือมีปฏิสัมพันธกัน 
ดังนั้นคุณภาพของประสบการณที่ ส่ังสมตลอดเวลา การทํางานจะเปนประโยชนตอพัฒนา
กระบวนการคิด ซึ่งสืบเนื่องจากอดีตสูปจจุบัน และอนาคตผูที่มีประสบการณการทํางานมากไดมี
โอกาสเรียนรู สังเกต ทักษะวิธีการทํางานของผูอ่ืนยอมทําใหบุคคลเขาใจ และรับผิดชอบงานไดดี 
(ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544) 
 
3.  การบริหารงานตามบทบาทของหวัหนาหอผูปวย 
 3.1  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

บทบาทเปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู การที่บุคคล
จะดํารงตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบกําหนดควบคูกับตําแหนง        
นั้นเสมอ  โดยบทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบจะตองเปนที่รูจักและเขาใจระหวางบุคคลผู
ดํารงตําแหนงและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ สําหรับแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลคอยๆ 
พัฒนามาเรื่อยๆ ตามความเหมาะสมและความตองการของสังคม และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่
เกิดขึ้น บทบาทของหัวหนาหอผูปวยก็เชนเดียวกัน ไดมีนักวิชาการและองคการวิชาชีพไดกําหนด
บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 

Barrett (1969) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวอยางกวางๆ ตาม
ลักษณะหรือขอบขายงานและกําหนดหนาท่ีรับผิดชอบไว 3 ประการ คือ การพยาบาลผูปวย     
การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานตามนโยบายองคการ  

Rinehart (1969) สรุปหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวในรูป
กิจกรรมที่ตองกระทําคือ จะตองเปนผูวางแผน จัดระบบงาน การอํานวยการ และติดตามควบคุม
งาน โดยมีกิจกรรมชวยกําหนดไวเปนแนวทางดังตอไปนี้  
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การวางแผน (Planing) โดยการรวบรวมปรัชญา วัตถุประสงค และการพยาบาล

ในหอผูปวยและรักษาไวซึ่งมาตรฐานการพยาบาล โดยการนําแผนการพยาบาลมาใชกับผูปวยแต
ละบุคคลโดยการจัดจําแนกผูปวย เชนผูปวยหนัก ปานกลาง และผูปวยที่ชวยเหลือตัวเองได 
มอบหมายผูปวยใหแตละทีมตามความตองการการพยาบาลและความสามารถของเจาหนาที่ 
ชวยเหลือหัวหนาทีมในการประเมินความตองการ การวินิจฉัยการพยาบาล การแกปญหา         
จัดแผนการพยาบาลใหสัมพันธกับการรักษาของแพทย  โดยพิจารณาแผนการพยาบาลประกอบ
คําสั่งแพทย สังเกตอาการผูปวยอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง  ทั้งรางกายและจิตใจ  มุงใหการพยาบาล
ตอเนื่องแกผูปวยทุกคนตลอดทั้ง 3 เวร จนกระทั่งจําหนาย อภิปรายแผนการพยาบาลกบัผูปวย
และครอบครัวผูปวย  พยาบาลและบุคลากรอื่นๆ ในโรงพยาบาลเขารวมโครงการสอนผูปวย 
อภิปรายปญหาทางการพยาบาลแกผูจัดการหอผูปวย (Unit Manager) มีสวนรับผิดชอบในการ
สอนเกี่ยวกับการวางแผน การนําไปใชและการประเมินผลการพยาบาลของผูปวยในหอผูปวย      
กับผูรวมงานและพยาบาลระดับตาง ๆ 

  จัดระบบงาน (Organizing) โดยการวิเคราะหความตองการ การพยาบาล 
จํานวนผูปวย จํานวนผูปวยหนักเวลาที่อยูในโรงพยาบาล  แผนการรักษาของแพทย  โดยรายงาน
ความตองการอัตรากําลังแตละวันแกผูตรวจการพยาบาล จัดใหเจาหนาที่ทางการพยาบาลได
ทํางานอยางอิสระโดยขึ้นอยูกับความตองการของผูปวยและความสามารถของเจาหนาที่ดวย    
การเสนอปญหาการพยาบาล ชวยหัวหนาทีมในการมอบหมายงาน รวมในการปฐมนิเทศ             
รวมโครงการฝกอบรมบุคลากร และสนับสนุนนโยบายการบริหารบุคลากร โดยการรายงานความ
เปลี่ยนแปลงตอผูตรวจการ และเจาหนาที่รายงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 

  การอํานวยการ (Directing) โดยการรักษาไวซึ่งสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดพยาบาลที่
มีคุณภาพ รักษาไวซึ่งระบบการติดตอส่ือสารเกี่ยวกับการพยาบาลที่ดี โดยการเขารวมใน
คณะกรรมการการพยาบาล  เขารวมในการประชุมเก่ียวกับการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย รักษาไว
ซึ่งการบันทึกที่ถูกตองสมบูรณ  ตรวจสอบรายงานใชแผนการพยาบาลเปนแนวทางในการรายงาน         
การอภิปรายและมอบหมายงานแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร และความคิดเห็นแกกลุมผูเกี่ยวของ
ทางการพยาบาล และแผนกบริหาร โรงพยาบาลเสนอแนะระบบการติดตอส่ือสารกับผูตรวจการ
พยาบาล รักษาไวซึ่งระบบสื่อสารที่มีประสิทธิภาพสําหรับบุคลากรพยาบาล แจงขอมูลใหมให
เจาหนาที่ในความรับผิดชอบทราบ เชน นโยบายของโรงพยาบาล พิจารณาวิกฤติการณตางๆ        
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ที่เกิดขึ้น อภิปรายกับผูตรวจการพยาบาล และการรายงานของหัวหนาทีม เขียนรายงานการ
ประเมินผลประจําป  และอภิปรายกับบุคลากรพยาบาล เสนอเรื่องการเลื่อนขั้น ลดขั้น ยาย และ
รวบรวมรายงานที่เกี่ยวกับอุบัติเหตุตางๆ มีการนิเทศแนะแนวเจาหนาที่การพยาบาลที่ทํางานใน
หอผูปวย ดวยการสงเสริมและรักษาบรรยากาศในหนวยงานใหดีเพื่อใหการพยาบาลที่มี
คุณภาพสูง ยอมรับในความสามารถ ความรูและทักษะของบุคลากรพยาบาล รวมทั้งสงเสริม
ความสัมพันธอันดีภายในหอผูปวย ทั้งกับผูปวยครอบครัวผูมาเยี่ยม แพทย และเจาหนาที่อ่ืนๆ 

  การควบคุม (Controlling) หัวหนาหอผูปวยมีการควบคุมการปฏิบัติการพยาบาล
ดวยการรวมในการตรวจเยี่ยมผูปวย เพื่อสังเกตประสิทธิภาพของการพยาบาล  และการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยใหการพยาบาลแกผูปวย สาธิตเทคนิคการพยาบาลใหมๆ เสนอแนะ
หนวยงานที่เหมาะสมกับการศึกษา  และเขารวมวิจัย  ใหความสนใจในการรักษาใหมๆ และการ
พยาบาลที่เกี่ยวของกับความตองการของผูปวย โดยเขารวมในองคกรวิชาชีพและสนใจที่จะ
พัฒนาการบริหาร ดวยการเสนอแนะการเปลี่ยนแปลงตอผูตรวจการ และเขารวมในกิจกรรมของ
วิชาชีพและกิจกรรมในชุมชน 
  พวงรัตน บุญญานุรักษ (2534) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยตาม
ลักษณะของวิชาชีพพยาบาลวามีดังนี้ 1) ดานบริการ คือการใหการพยาบาลระดับวิชาชีพโดยเปน
การกระทําอยางมีหลักการและเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตรมุงผลดานสุขภาพและ
คุณภาพชีวิตของผูรับบริการ เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูง
สอดคลองกับจุดมุงหมายและแผน  บริการทางเวชกรรม  รวมถึงหัวหนาหอผูปวย  ตองมี
ความสามารถทั้งในดานการปฏิบัติการพยาบาล และการจัดการใหการปฏิบัติ การพยาบาลไปสู
ผูรับบริการไดอยางเปนที่พอใจ  ดานบริหารจัดการใหการดูแลใหไดรับคุณภาพสูงสุด  คือสามารถ
สรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูมีความสามารถ และทักษะในการ
บริหารหอผูปวยของตน ใหเกิดบริการพยาบาลที่ดีและสามารถบํารุงขวัญของผูใตบังคับบัญชาที่ดี   
2)  ดานวิชาการ คือพัฒนาตนเองใหเห็นกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการพยาบาล  และ
ศาสตรที่เกี่ยวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู  และแนวคิดเชิงวิชาการใหกระจาย
กวางขวางตอไปและ 3) ดานบริหาร เปนการใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน 
คือชวยใหกลุมคนไดทํางานอยางเปนประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม  
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  ฟาริดา อิบราฮิม (2535)  กลาววา  บทบาทที่ ผูบริหารจะตองตระหนักคือ            
1) บทบาทของวิชาชีพตองมีองคความรูและทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงาน ลักษณะงานบริการ
พยาบาลมีความเดนชัด เฉพาะเจาะจงและเปนที่ยอมรับของสังคม  มุงใหบริการที่มีคุณภาพแก
สังคมมากกวามุงฐานะทางเศรษฐกิจ  2) บทบาทผูนํา  มีความมั่นคงและมั่นใจดํารงความเปนตัว
ของตัวเองไว  มีความเปนนักวิชาการและนักพัฒนาอยางสม่ําเสมอ 3) บทบาทผูประสานงานกับ
หนวยงานอื่นเพื่อใหผูปวยไดรับการรักษาดูแลฟนฟูสภาพตามความเหมาะสม จัดสภาพแวดลอม
ใหคลองตัวในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลทุกฝาย 4) บทบาทการนิเทศและการประเมิน 
ผลงานรูมาตรฐาน  รูลักษณะงานและใชเครื่องมืออยางมีประสิทธิภาพ  เนนการประเมินสอนงาน
และพัฒนางาน  โดยมุงความสําเร็จที่คน  ที่งานและสัมพันธภาพที่หนวยงานเปนสําคัญ               
5) บทบาทครูและผูพัฒนาทรัพยากรทางการพยาบาล สงเสริมบรรยากาศทางวิชาการเนนการสอน
ในระหวางบุคลากร ตลอดจนการสอนผูปวยและครอบครัว 6) บทบาทผูควบคุมคุณภาพใช
ทรัพยากรธรรมชาติและทรัพยากรมนุษยบริหารเวลา การเงินใหเหมาะสม และ 7) บทบาทผู
แกปญหา ใหการแกไขสถานการณตางๆ ลดความของใจ มุงการทํางานรวมกันและสรางความ
สามัคคีในกลุมเจาหนาที่ทุกระดับ 

 
3.2   บทบาทหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2540) ไดกําหนดบทบาท
ของหัวหนาหอผูปวย  ดังนี้  

1. เปนผูบริหาร  หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินงานการพยาบาลใน
ระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล การดําเนินงานดานการบริหารระดับหอ
ผูปวย  หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวย  และวางแผนในการปฏิบัติงานที่
จะดําเนินสูความสาํเร็จ  เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งการ 

2. เปนผูจัดการใน 2 บทบาท คือ 
2.1  เปนผูอํานวยการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยทําหนาที่ในการจัดการใหบุคลากร

พยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดดีที่สุด ในปริมาณที่พอเหมาะ ดวยการจัดสรรอัตรากําลัง       
ที่ เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑ และยาใหพรอมใช        
จําแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการที่จําเปนสําหรับผูปวย ซึ่งรวมถึงการ
จัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 
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2.2  เปนผูนิเทศ หัวหนาหอผูปวยยอมไมสามารถที่จะปฏิบัติการพยาบาลไดทั้งหมด

ในหอผูปวย นอกจากนิเทศงานเจาหนาที่การพยาบาลในหอผูปวยใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตอง
และมีคุณภาพ ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาที่ทางการพยาบาลขาดสมรรถภาพ แต
ตรงกันขามกลับเปนการสงเสริมความสามารถ ความถูกตองของการปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึ้น 

3. เปนผูประสานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการพยาบาลตลอด  
24 ชั่วโมง ดวยการติดตามประเมินผลตรวจสอบงานของแตละเวร ศึกษาปญหาและวิเคราะห
ความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา หัวหนาหอผูปวย
จะนําขอมูลปรึกษากับแพทยรักษา ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย ถาเปนปญหาดานการพยาบาล
จะชี้แนะขณะสงเวร ประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะพิจารณาความ
เหมาะสม ทั้งนี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลดียิ่งตอผูปวยอยางแทจริง 

4. เปนผูสนับสุนนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูดูแลและ
ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการ
รักษาและกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายใหดูแลผูปวยไดดําเนินการใหเปนไปตามแผนการรักษา 
เชน การเตรียมผูปวย การเตรียมเครื่องมืออุปกรณที่จําเปนตองใชสําหรับผูปวย การสงผูปวยเพื่อ
การรักษาตรงเวลา หากมีปญหาเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูวินิจฉัยสั่งการ เพื่อการแกปญหา
ที่จะทําใหไดรับการรักษาพยาบาลที่ดีที่สุด ในดานการรักษาพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะเปน
ผูสนับสนุน  ใหกําลังใจ เปนผูใหคําแนะนํา ปรึกษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนักพัฒนา หัวหนาหอผูปวยจะเปนตัวจักรสําคัญ ในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
คุณภาพการพยาบาล  การสรางภาพลักษณทางวิชาการ การคิดริเร่ิมของหัวหนาหอผูปวยที่มีการ
สรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมีประสิทธิภาพที่ดีข้ึนกวาเดิม มีการนําเสนอขอมูลใหมๆ
ทางการพยาบาล มีการวิจัยหรือการนําผลการวิจัยมาใชในการพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวย โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรมแกผูปวย 
ในการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงมีหรือพึงปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและใหความ
ชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. เปนครู  การสอนและการเรียนรูจากตัวอยางจริง จะเปนการสรางสรรคประสบการณ
การเรียนรูที่ดีที่สุด หัวหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญ และในขณะเดียวกันก็
เปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย เจาหนาที่การพยาบาลและนักศึกษาพยาบาล 
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8. เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน           

และเขาใจถึงปญหาทางการพยาบาล  เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาลและเปนผู
สังเกตการณที่ดี 
 

3.3   บทบาทหัวหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูปสุขภาพ 
บทบาทหวัหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูประบบสุขภาพ (พวงรัตน บญุญานุรักษ, 2546)  

   หัวหนาหอผูปวย จะตองปฏิบัติอยูในขอบเขตของการบริหารองคการที่มีกิจกรรม     
การวางแผน (Planning) การอํานวยการ (Directing)  การกระตุนสงเสริม (Motivating) การควบคุม 
(Controling) โดยที่บทบาทของผูบริหารการพยาบาลเปลี่ยนแปลงไปจากอดีตมาก เนื่องจากการ
เปลี่ยนแปลงในแนวคิดและหลักการในการบริหารจัดการในระบบราชการ 

อดีต      ปจจุบัน 
-  กํากับ ควบคุม (Control)  ใหการสงเสริมเอื้ออํานวย (Facillitate)  
- สั่งการ (Direct)                           การทํางานรวมกัน ประสานงานที่ดีม ีTwo-way 
                 communication (Participation /coordination)  
-การเฝาดูแล (Supervise)  การเยี่ยมตรวจที่ผสมผสานการดูแลเชิงการทํางาน

รวมกัน 
  อยางผสมผสาน (Integrate) 
- การตัดสินใจ (Decide)   การสนับสนุนชวยเหลือ (Support/Assist) 
 
  บทบาทจึงเปลี่ยนแปลงไปจากการ  “กํากับ- สั่งการ- เฝาดู” ตามอํานาจโดย
ตําแหนงเปนการทํางานรวมกันสูเปาหมายเดียวกัน (From authoritarian to participatiory system) 
จึงมีความจาํเปนที่จะตองใชการทํางานรวมกันเปนกลุม  โดยอาศัยสัมพันธภาพของกลุมในรูปแบบ
ของสัมพันธภาพความชวยเหลือ อยางเอื้ออาทรตอกัน ที่มุงไปสูคุณภาพการพยาบาลตามแนวคิด
ของการดูแลแบบองครวม 
  สรุปบทบาทของหัวหนาหอผูปวยในยุคปฏิรูปสุขภาพ (สํานักงานปฏิรูปสุขภาพ,2543) 
จากการเปลี่ยนแปลงการทํางานขององคการสุขภาพ หัวหนาหอผูปวยตองมุงเนนการทํางานที่ยึด
ประชาชนเปนศูนยกลาง มีความสามารถในการวางแผนกลยุทธ มีความรูความสามารถดาน
วิชาการ  มีความสามารถดานการบริหารความเสี่ยง สนับสนุนชุมชนใหมีสวนรวมในการดูแล
สุขภาพตนเอง มีบทบาทในการจัดบริการสุขภาพเชิงรุก และเสริมสรางบรรยากาศวิชาชีพพยาบาล 
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3.4  บทบาทการจัดการทีส่ําคญัของหัวหนาหอผูปวย 
Quinn (1988, 1996)  กําหนดบทบาทการจดัการของหัวหนาหอผูปวยในการบรหิารงานไว  

8 ดาน คือ  
1. ผูสอนงาน (Mentor role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย ในการ

เปนผูนิเทศหรือการเปนครูแกผูใตบังคับบัญชา โดยตองมีความเขาใจตนเองและความเขาใจผูอ่ืน 
ความสามารถในการจัดระบบส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และการพัฒนาบุคลากรเพื่อพัฒนาทักษะ
และชวยเหลือ กอใหเกิดความเขาใจในวิธีการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางถูกตอง 

2. ผูอํานวยการความสะดวก (Facilitator role) หมายถึง ความรูความสามารถของหวัหนา
หอผูปวยในการชวยเหลือหนวยงานที่ไดบริหารดูแล โดยการสรางทีมงานในการทํางานรวมกัน  
การมีสวนรวมกับผูใตบังคับบัญชาดานการวางแผน การตัดสินใจ แกไขปญหาขอขัดแยงตางๆ 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ผูรับและตรวจสอบขอมูล (Monitor role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย 
ในการติดตามการปฏิบัติงานผูใตบังคับบัญชา โดยการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานใน
แตละคน  การเก็บรวบรวมขอมูลในการปฏิบัติงานในหนวยงาน และการบริหารจัดการปฏิบัติงาน
ในองคการ เพื่อตรวจสอบผลการปฏิบัติงานวาสามารถใหบริการพยาบาลมีคุณภาพตามเปาหมาย
หรือไม 

4. ผูประสานงานติดตอ (Coordinator role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอ  
ที่จะจัดระเบียบการทํางานที่มีความเกี่ยวเนื่องกัน โดยการบริหารจัดการโครงสรางการบริหาร     
การออกแบบงานในหนวยงาน ใชเทคนิควิธีการที่เหมาะสม และการบริหารจัดการขามสายงาน
เพื่อใหงานและเจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือกันปฏิบัติงาน ทําใหงานดําเนินไปไดอยางราบรื่น ไมทํา
ใหงานซอนกันหรือเหลื่อมลํ้ากัน 

5. ผูบริหาร (Director role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการ
ทํางาน โดยสามารถกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค การวางแผนที่ดี มีวิสัยทัศนกวางไกล         
การออกแบบจัดระบบงาน และพิจารณามอบหมายงานใหเหมาะสมตามความสามารถของแตละ
บุคคลและความสําคัญของงาน 

6. ผูใหบริการ (Producer role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยใน
การนําแผนและระบบที่วางไวไปสูการปฏิบัติ โดยการจัดการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการ
พยาบาล  การรักษาไวซึ่งส่ิงแวดลอมที่กอใหเกิดการพยาบาลที่มีคุณภาพ และการบริหารจัดการ
กับเวลา การจัดการเอาชนะความเครียดที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีเหตุผล 
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7. การเปนตัวแทน (Broker role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวยใน

ฐานะตัวแทนของผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลหรือของหนวยงาน โดยการพัฒนาและคงไวซึ่ง
ฐานอํานาจของหัวหนาหอผูปวย  เจรจาตอรองในปญหาและขอขัดแยงตางๆ ทําใหเกิดการยอมรับ
และสามารถแสดงความคิดเห็น แกปญหาได 

8. เปนนักนวัตกรรม (Innovator role) หมายถึง ความรูความสามารถของหัวหนาหอผูปวย
นําสิ่งใหมมาใชพัฒนาบริการ โดยมีความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหม มีความคิดสรางสรรค 
คิดคนวิธีการใหมๆ แสวงหาแนวทางในการบริหารที่ทันสมัย ไมติดอยูในความเคยชิน และมีการ
ริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค เพื่อจะไดนําวิทยาการความกาวหนาเขาสูวิชาชีพการ
พยาบาล 

พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2546)  กลาววา การจัดการของหัวหนาหอผูปวยในการ
บริหารงานนั้นเปนการออกแบบ (design) การวางแผน (plan) การนําไปใช (implement) การวัด 
(monitor) และการสงเสริม (Promote) ซึ่งจะตองหาวิธีการทํางาน (work method) เพื่อใหงาน
บังเกิดผลสําเร็จตามความคาดหวัง โดยมีเปาหมายที่คุณภาพการดูแล ตระหนักในความ
รับผิดชอบตอวิชาชีพการพยาบาล ซึ่งทั้งหมดนี้จะมุงไปสู เปาหมายใหงานขององคกรได
เจริญกาวหนาตอไปอยาไมหยุดยั้ง ซึ่งประกอบดวย  3  สวน คือ 

1.  การจัดการตอการดูแลผูปวย (patient care management) ซึ่งมุงไปในการเสริมสราง
วิธีและเทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลที่สงเสริมทัง้ความสําเร็จทางวชิาชีพและธุรกจิ 

2.  การจัดการตอระบบการพยาบาล (Nursing system management) สิ่งที่จัดอยูใน
ระบบการพยาบาล  คือ  กระบวนการพยาบาล  การบันทึกและรายงานทางการพยาบาล             
การเยี่ยมตรวจทางการพยาบาล  การมอบหมายงานการพยาบาล การประชุมปรึกษาทางการ
พยาบาล เปนตน 

3.  การจัดการตอบุคลากรพยาบาล (Nursing personnal management) ซึ่งเกี่ยวของกับ
การคัดเลือกบุคลากร การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
4.  ความสําเร็จในงาน ( work Achievement) 
 4.1  ความหมายของความสําเรจ็ในงาน 
  ความสําเร็จในงาน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยรับรูวาตนไดปฏิบัติงานให
บรรลุตามเปาหมาย  ที่กําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายงานทีท่าทาย
ใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธทางบวกในการทํางาน ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต       
เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง เพื่อใหงานสําเร็จมีความกาวหนา 
ตลอดจนไดรับรางวัลตอบแทนเมื่อประสบความสําเร็จและทําใหองคการเกิดการพัฒนา 



 
33

 
 4.2  ทฤษฎีความสําเร็จ 

4.2.1 ทฤษฎคีวามตองการความสําเรจ็ของ McClelland 
  ไดเนนถึงความตองการ 3 ประการ คือความตองการประสบความสําเร็จ (Need 
of achievement) เปนความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา ความตองการมี
มิตรสัมพันธ (Need of affiliation) ความตองการมีสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน และความตองการมี
อํานาจ (Need of power)  ความตองการที่จะมีอิทธิพลและครอบงําเหนือคนอ่ืน 
 
 McClelland (1987) กลาววาคนเราตองมีความตองการ 3 ประการ ในเรื่อง อํานาจ ไมตรี
สัมพันธ และความสําเร็จ แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันที่ แรงจูงใจจะมีผลตอพฤติกรรมการ
แสดงออกในการปฏิบัติงาน บนพื้นฐานของการวิจัย McClelland ไดชี้ใหเห็นถึงปจจัยตางที่
สะทอนถึงความตองการทางดานความสําเร็จเปนอยางมาก ปจจัยเหลานี้คือ (Luthans, 2002) 
 1. บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จ ตองการความรับผิดชอบในการแกปญหาที่มีความซับซอน 
 2. บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสาํเร็จ จะยอมรับความเสี่ยงภัยไมมากนัก 
 3. บุคคลที่มีแรงจูงใจดานความสําเร็จ  ตองการสิ่งยอนกลับที่ไดมาจากผลการปฏิบัติงาน 
 
พงพันธ พงษโสภา (2542)  กลาวถึงลกัษณะของผูที่มุงความสาํเร็จในการทาํงาน 

1. ผูทีม่ีความพยายามและอดทนเพื่อที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
2. ตองการทํางานใหดีที่สุด โดยเนนถึงมาตรฐานที่ดีเลิศของความสําเร็จ 
3. ชอบความทาทายของงาน โดยมุงทํางานที่สําคัญใหประสบความสําเร็จ 
4. ชอบแสดงออกถึงความรบัผิดชอบเกี่ยวกับงาน 
5. ชอบแสดงออกถึงความคิดสรางสรรค 
6. ทํางานอยางมีหลักเกณฑเปนขั้นตนและมีการวางแผน 
7. ชอบยกเหตุผลมาประกอบคําพูดอยูเสมอ 
8. อยากใหผูอ่ืนยกยองวาทานเกง 
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ยงยทุธ  เกษสาคร (2545)  กลาวถึงลกัษณะของบุคคลที่มุงทาํงานใหเกิดความสาํเรจ็  

1.  บุคคลทีม่ีระดับความทะเยอทะยานสงูและปรารถนาในความสาํเร็จในชีวิตและหนาทีก่ารงาน 
2.  บุคคลที่ตั้งความหวังอยางแรงกลาที่จะพัฒนาตนเองมุงมั่นสูความสําเร็จถึงแมวา

ความหวังนั้นจะขึ้นอยูกับโอกาสก็ตาม 
3.  บุคคลที่มีความเพียรพยายาม เพื่อความกาวหนาสูสถานะที่สูงขึ้นไปเปนลําดับ 
4.  บุคคลที่มีความอดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานๆ ถึงแมงานที่ทําจะถูกขัดจังหวะ 

หรือถูกรบกวน จะมีความพยายามทํางานตอไปใหสําเร็จ 
5.  บุคคลที่มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งมีคาที่ไมหยุดนิ่ง และสิ่งตางๆ เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว

ในปจจุบัน 
6. บุคคลที่คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน เพื่อความสุข 

ความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน 
7.  บุคคลที่มีความคิดพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก บคุคล

ที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
8.  บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีข้ึน เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
 

สรุปไดวา   ลักษณะของบุคคลที่มุงทํางานใหเกิดความสําเร็จ จะเปนบุคคลที่มีความเพียรพยายาม           
ความอดทน ความมานะที่จะทํางานใหสําเร็จ แมงานจะยากเพียงใดก็จะมุงมั่นทํางานเพื่อ
ความสําเร็จ นอกจากนี้ยังเปนบุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูง และปรารถนาความสําเร็จใน
ชีวิตและหนาที่การงาน 

4.2.2  ทฤษฎคีวามสาํเร็จของ Spence 
 Spence (1983) ไดเสนอทฤษฎีความสาํเร็จแบงออกเปน 3  มิติ  
 1. ความพึงพอใจในงาน (work) หมายถึง ความมุงมั่นในการทํางาน โดยคํานึงถึงความ
พยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดอยางเต็มความสามารถ แมจะไมเปนที่ชื่นชมของผูรวมงาน             
มีความสุขในการทํางาน พึงพอใจในความพยายามที่จะทํางานหนัก โดยมุงใหเกิดความสําเร็จ 
และการมีงานทําอยางตอเนื่อง 

2. การทํางานใหเสร็จสมบูรณ (mastery) หมายถึง การใชความคิดและทํางานในสิ่งที่ยาก
และทาทายความสามารถดวยตนเอง แมจะเปนงานที่ตนไมถนัดหรือไมแนใจวาจะทําได มีความ
ภาคภูมิใจเมื่อไดทํางานสําเร็จ โดยใชความรูความสามารถอยางสูง และพอใจที่จะปรับปรุงให      
ดียิ่งขึ้นแมผลงานจะไมดีเทาผูอ่ืน 
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3. การแขงขัน (competitiveness) หมายถึง การทํางานในสถานการณที่มีการแขงขัน

เปรียบตนเองกับผูอ่ืน โดยพยายามทํางานใหดีกวาและใหความสําคัญกับชัยชนะในการทํางาน    
มีความกังวลใจเมื่อทํางานแขงขันกับผูอ่ืน 
 4.3  แนวคิดการสรางความสําเร็จในการบริหารจัดการ (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546: 136) 
ผูบริหารโรงพยาบาลและผูบริหารองคการพยาบาลเปนผูกําหนดนโยบายการบริหาร โดยการสราง
ความเขาใจในนโยบายรวมกัน ทั้งฝายการบริหารและฝายปฏิบัติ นั่นคือการสรางบริการพยาบาลที่
ผูรับบริการพึงพอใจรวมกันสรางความกาวหนาของโรงพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจะตองสรางวิธี
ปฏิบัติเพื่อใหนโยบายลงสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม นั่นคือ การสรางวิธีการทํางาน              
ที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ มีประสิทธิผล และประหยัด โดยมุงสรางความสําเร็จตามเปาหมาย  
ในกรอบคุณภาพการบริการพยาบาล 
 

แนวคิดทีน่าสนใจ คือ 7-S Framework  Mckinsey  ดังนี ้ 
S-1 = Structure  :  มีโครงสรางการบริหารที่ชดัเจนเอื้ออํานวยใหเกิดการ

ปฏิบัติงานที่คลองตัวเห็นผลชัดเจน มกีารทํางานรวมกันอยางเอื้ออาทร มีการสื่อสารสองทาง 
S-2 = Strategy  :  มีกลยทุธในการบริหารและการปฏิบัติทีส่งเสริม สนับสนุน 

ชวยเหลือใหการดําเนนิงานเปนไปไดอยางรวดเร็ว และบงัเกิดผลด ี
S-3 = System  : มีการสรางระบบการทํางานที่เหมาะสมกับงานในหนวยงาน  
S-4 = Skill  : มีการสรางเสริมทักษะดานการบริหารและการปฏิบัติใหเกิด

ขึ้นกับบุคลากรพยาบาลทกุประเภท 
S-5  =  Staff Value   : มีการสรางคณุคาใหแกตนเองทัง้ดานวิชาการและการปฏิบัติ 
S-6  =  Staff    : มีการใหการดูแลสนับสนุนสงเสริมบุคลากรพยาบาลอยาง

เหมาะสม 
S-7  =  Shared values   : มีการสรางคณุคาของงานบริการพยาบาลรวมกัน 

 
ความสําเร็จของการบริหารหอผูปวย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) ตองการ

ความกลาแกรง 4 ประการ ไดแก 1) ความกลาแกรงทางสังคม 2) ความกลาแกรงทางสังคม
สรางสรรค 3) ความกลาแกรงทางจริยธรรม 4) ความกลาแกรงทางวิชาชีพ  
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5.  สัมพันธภาพระหวางบุคคล  (Interpersonal Relationships) 

สัมพันธภาพเกิดจากการไดมีโอกาสมีปฏิสัมพันธกับคนอื่นโดยมีลักษณะของการ
มีมิตรภาพตอกัน และมีความสําคัญในการดํารงชีวิตทั่วไป และชีวิตการทํางาน 

5.1 ความหมายของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
สําหรับเรื่องสมัพันธภาพระหวางบุคคล มผีูใหความหมายไวตางๆ ดังนี้  
Graen and Scandura (1987) กลาววา สัมพันธภาพระหวางหวัหนากับลูกนองตั้งอยูบน 

พื้นฐานของการแลกเปลี่ยนทางสังคม ที่แตละฝายตองมีการเสนอบางสิ่งบางอยางที่อีกฝายเห็นวา
มีคุณคาอยูบนเหตุผลของความเทาเทียมหรือยุติธรรม สัมพันธภาพจะแสดงในลักษณะของวัตถุ 
ส่ิงของ ขอมูลขาวสาร สัมพันธภาพที่สูงขึ้นสามารถประเมินไดจากผลการปฏิบัติงาน  

Ruben (1988) ไดกลาวถึง สัมพันธภาพระหวางบุคคลวา หมายถึง รูปแบบเฉพาะของ
ความสัมพันธฉันทมิตร การสรางความสนิทสนม และการลงรอยกันระหวางบุคคล ซึ่งอาจเปนครู
กับนักเรียน สามีกับภรรยา พอแมกับลูก หรือ หัวหนากับลูกนอง 
 Pace and Faules (1989) ใหความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคลวา เปนการ
ติดตอกันระหวางบุคคล ซึ่งตางฝายตางใหเกียรติซึ่งกันและกัน ใหความสําคัญตอกัน ตลอดจนการ
เอาใจใสตอกัน 
 รุงนภา ชั้นแจม (2543) ใหความหมายของ สัมพันธภาพระหวางบุคคลวาหมายถึง 
กระบวนการติดตอส่ือสารและปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกันมีการแสดงออก
ในลักษณะของความเปนมิตร มีความรูสึกที่ดีตอกัน ใหเกียรติ เอาใจใส ใหความรวมมือ และให
ความสนิทสนมกัน มีการแลกเปลี่ยนความคิด และมีการยอมรับซึ่งกันและกันมีการแสดงออกของ
ความสัมพันธ ทั้งดานรางกาย วาจา และใจ ในระยะเวลาหนึ่งที่มีความสัมพันธกัน 
 วัชรา มณีกาศ (2543) ไดใหความหมายของสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพวาเปนปฏิสัมพันธของบุคคลในวิชาชีพพยาบาล ซึ่งเกิดขึ้นในระหวางการ
ปฏิบัติงานรวมกัน ทั้งในลักษณะที่เปนทางการและไมเปนทางการ เปนลักษณะของมิตรภาพ 
ความเปนเพื่อนและเอกลักษณรวม อันจะกอใหเกิดความสามัคคี ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและพลงั
อํานาจทางวิชาชีพ 
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สุรพล พยอมแยม (2548) ใหความหมายวา สัมพันธภาพเปนพฤติกรรมหนึ่งที่บุคคล

กระทําตอกัน ถาทั้งสองฝายยังไมมีปฏิสัมพันธตอกัน (interaction) สัมพันธภาพจะยังไมเกิดขึ้น 
การที่บุคคลเขาไปเกี่ยวของกัน (contact) เปนจุดเริ่มตนของการมีสัมพันธภาพ  ซึ่งความสัมพันธนี้
อาจเกิดขึ้นในดานบวกหรือดานลบก็ได  
 

5.2  หลักการเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล (สงวน สุทธิเลิศอรุณ, 2545) 
 1.  การรูจักกัน (Know to) บุคคลไมอาจอยูคนเดียวหรือทํางานโดยไมเกี่ยวของ หรือไม
จําเปนที่ตองพึ่งพาเพื่อนได เมื่อมีเหตุผลและความจําเปนเชนนี้จึงจําเปนตองทําความรูจักและ
เขาใจกันเพื่อเปนแนวทางและโอกาสในการเสริมสรางความสัมพันธอันดีตอกันไดและสามารถ
อํานวยประโยชนซึ่งกันและกันได 
 2. ความใกลชิด (Proximity) มนุษยมีพฤติกรรมใกลชิดกันจะมีโอการสรางความสัมพันธ
ระหวางกันไดดีกวาบุคคลที่ไมมีพฤติกรรมใกลชิดกัน  

3. คุณสมบัติสวนบุคคล (Personal qualities) คุณสมบัติสวนบุคคลเปนสาเหตุสําคัญที่
ทําใหบุคคลอยากสรางความสัมพันธระหวางกันหรือไม เปนแรงบันดาลใจที่จะชวยสงเสริม
ความสัมพันธ คุณสมบัติสวนบุคคลมีปรากฏใหเห็นท้ังภายนอก ไดแก รูปรางหนาตาและ
คุณสมบัติสวนบุคคลที่ปรากฏใหเห็นไดยาก ไดแก ความมีน้ําใจ เห็นอกเห็นใจ มีความซาบซึ้ง     
ตอกันได 

4. ความคุนเคย (Familiarity) บุคคลที่พยายามสรางความคุนเคยตอกันอยางสม่ําเสมอ      
จะชวยสรางความสัมพันธระหวางกันไดเปนอยางดี ทําใหเกดิความคุนเคยและสนิทสนมกัน  

5. ความพึงพอใจซึ่งกันและกัน (Rewardingness) บุคคลที่มีบุคลิกภาพดี เชน รูปราง
หนาตาและอัธยาศัยดี  เมื่อมีการปฏิสัมพันธกันยอมจะชวยใหทั้งสองฝายเกิดความพึงพอใจซึ่งกัน
และกัน  อันจะชวยสรางความสัมพันธที่ดีตอกันได 

6.ความสมดุลทางปญญา (Cognitive balance) โดยทั่วไปบุคคลชอบที่จะติดตอเกี่ยวของ
และสรางความสัมพันธกับผูที่มีระดับสติปญญา การศึกษาและความคิดเห็นที่คลายคลึงหรือ
ใกลเคียงกับตน ทําใหการเจรจาหรือพูดคุยราบรื่นและเขาใจงาย 

7. ความคลายคลึงกัน (Similarity) การที่บุคคลจะติดตอสัมพันธกันตองมีความคลายคลึง
ในดานตางๆ เชน เจตคติ ความคิดเห็น พูดจาเขาใจกันโดยงาย  
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8. การประจบประแจง (Ingratiation) การที่จะสรางความดึงดูดใจหรือเสนหใหแกตนเอง 

ตองรูจักพูดหรือแสดงพฤติกรรมที่ทําใหเปนที่รัก ของบุคคลอื่นๆ 
 

 5.3  แนวคิดทฤษฎสีัมพนัธภาพระหวางบุคคล 
5.3.1 แนวคดิสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ  Schutz 

 Schutz (1998) ไดกลาวถึงพฤติกรรมสัมพันธภาพระหวางบุคคล โดยแบงออกเปน          
3  ดาน ไดแก พฤติกรรมความเปนพวกพอง พฤติกรรมการมีอํานาจ และพฤติกรรมการเปดตัวเอง 
จากนั้นจึงสรางเปนทฤษฎีทางสัมพันธภาพระหวางบุคคลเบื้องตน (Fundamental interpersonal 
relationship orientation: FIRO) ซึ่งเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรมของบุคคลในดานสัมพันธภาพ 
ที่มีตอบุคคล ในความหมายของทิศทางสัมพันธภาพ โดยมีขอตกลงเบื้องตนของทฤษฎีวา    
“มนุษยตองการมนุษย (People need people)” เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคมที่ตองอยูรวมกัน
เปนกลุม เปนสังคม  ดังนั้นจึงตองมีการปรับตัวเองใหสามารถอยูรวมกับบุคคลอื่นไดอยางราบรื่น 
  
แนวคิดหลักเกีย่วกับสัมพนัธภาพระหวางบคุคลของ Schutz  สรุปได 4 ประเด็น  ดังนี ้
 1. บุคคลทุกคนมีความตองการพื้นฐานที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่สําคัญ                
3 ประเด็น  คือ 
  1.1  ความตองการความเปนพวกพอง (Interpersonal need for inclusion) 
หมายถึง ความตองการในการสรางและธํารงไวซึ่งความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางตนเอง
และคนอื่น ในดานการเริ่มตนสรางสัมพันธภาพ  และการริเร่ิมในการเขาไปรวมกลุมกับคนอื่น     
ซ่ึงความพึงพอใจในสัมพันธภาพดานความเปนพวกพองนี้จะมีพฤติกรรมเริ่มตั้งแตการไมตองการ
เขาไปมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืนในระยะเริ่มตน และไมตองการเปนพวกพองกับคนอื่น ความตองการ
ความเปนพวกพองจะเพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ จนกระทั่งแสดงความตองการเขาไปมีสัมพันธภาพกับ
คนอื่นและตองการการยอมรับการเปนพวกพองในกลุมระดับสูง 

1.2   ความตองการมีอํานาจควบคุม (Interpersonal need for control) หมายถึง 
ความตองการในการสรางและธํารงไวซึ่งความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตนเองและคนอื่นใน
ดานการแสดงอํานาจควบคุมคนอื่น ซึ่งความพอใจของบุคคลในดานการมีอํานาจควบคุมจะมี
พฤติกรรมตั้งแตการไมตองการแสดงการควบคุมคนอื่น และไมแสดงอํานาจเหนือคนอ่ืนเมื่อมี
ปฏิสัมพันธกัน ความตองการการมีอํานาจควบคุมจะเพ่ิมระดับข้ึนตามลําดับ จนกระทั่งถึงการ
แสดงความตองการการควบคุมคนอื่นทั้งหมด  เมื่อมีปฏิสัมพันธรวมกัน และตองการแสดงอํานาจ
เหนือคนอ่ืนในระดับสูง 
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1.3  ความตองการเปดเผยตัวเอง (Interpersonal need for openness) หมายถึง 

ความตองการสรางและธํารงไวซึ่งความพึงพอใจในสัมพันธภาพระหวางตนเองและคนอื่นในดาน
การเปดเผยตนเอง ทั้งทางดานอารมณและความรูสึก ซึ่งความพึงพอใจของบุคคลในดานการชอบ
พอจะมีพฤติกรรมตั้งแตการไมตองการใกลชิดสนิทสนมกับคนอื่น ไมตองการเปดเผยตนเอง ความ
ตองการเปดเผยตนเองจะเพิ่มมากขึ้นตามลําดับ ไปจนกระทั่งถงึความตองการใกลชิดสนิทสนมกับ
คนอื่น และตองการเปดเผยตัวเองในระดับสูงขึ้น เมื่อมีระดับสัมพันธภาพที่ดีตอกันมากขึ้น 

2.  พฤติกรรมสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่บุคคลแสดงออกในการติดตอสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนจะมีลักษณะเหมือนกับพฤติกรรมที่เคยประสบมากอนในวัยเด็ก และมักเปนความสัมพันธที่เคย
มีตอบิดา มารดา หรือผูมีความสําคัญในชีวิต แสดงใหเห็นวาการมีปฏิสัมพันธของบุคคลมีพื้นฐาน
มาจากความสัมพันธระหวางตนเองและบิดา มารดา หรือผูที่มีความสําคัญในชีวิต  

3.  การคงไวซึ่งสัมพันธภาพระหวางบุคคลที่ดี เปนผลมาจากความผสมกลมกลืนกันอยาง
พอดีระหวางความตองการ และพฤติกรรมสัมพันธภาพระหวางบุคคลทั้ง 3 ดาน 

4.  บุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวาสองคนขึ้นไป ที่มีสมัพันธภาพระหวางกัน และรวมตัว
กันเปนกลุม  จะตองผานขั้นพัฒนาการของความตองการสัมพันธภาพระหวางบุคคลตามลําดับคือ 
ความเปนพวกพอง การมีอํานาจควบคุม และการเปดตัวเองเปนลําดับ แตเมื่อกลุมส้ินสุดลง       
ความตองการจะถอยกลับไปจากการเปดตัวเอง การมีอํานาจควบคุม จนถึงความเปนพวกพอง
ตามลาํดับ 

5.3.2   แนวคิดสัมพันธภาพระหวางบุคคล ของ Greenhalgh (2001) 
แนวคิดของ  Greenhalgh (2001) เปนสัมพันธภาพตามบทบาทของบุคคลในองคการและ

เปนสัมพันธภาพระหวางบุคลากรตางๆ ในองคการ คือ ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน ผูปฏิบัติงาน
กับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพกับบุคลากรในองคการที่รวมกันทํางาน และสัมพันธภาพกับผูที่เปน
คูแขงขัน ประกอบดวยมิติ และดานตางๆ  ดังนี้ 

 
 มิติที่ 1  ความปรองดองสามัคคี (Rapport  dimension) เปนความรูสึกที่บุคคลติดตอ
สัมพันธกันรูสึกสบายใจ ประกอบดวย 5 ดาน  ความไววางใจกัน (Trust) ความใกลชิดกัน 
(Interpersonal disclosure)   ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) การยอมรับซ่ึงกันและกัน (Accept) 
และการเคารพกัน (Respect) 

มิตทิี่ 2  ความผูกพัน (Bonding dimension) เปนความแนนแฟน ความยึดมั่นผูกพันที่มีตอกัน  
ประกอบดวย 3 ดาน ความเปนมิตรที่ดีตอกัน (Alliance) การแขงขัน (Competing) และการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน (Economic exchange) 
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มิติที่ 3  ความสัมพันธที่มีตอกัน (Breadth dimension)  เปนความสัมพันธที่มีความ

แตกตางกันในเรื่องของระดับความสัมพันธที่มีตอกัน และเวลาที่ใชในการมีสัมพันธภาพ  
ประกอบดวย 2 ดาน ขอบเขตความสัมพันธ  (Scope) และขอบเขตของเวลา (Time horizon) 

มิติที่ 4 ความนิยมชมชอบ (Affinity dimension ) เกี่ยวของกับระดับความนาสนใจ  
ความนิยมชมชอบของบุคคลที่มีความสัมพันธกัน ประกอบดวย 4 ดาน กระตุนสรางความสนใจ 
(Stimulation)  ความสนใจรวมกัน (Sharing thing in common) ความชอบพอกัน (Liking) และ
นาสนใจรักใคร (Romantic interest)  

5.3.3   แนวคิดสัมพันธภาพระหวางบุคคล ของ Whipple (2004)  
  สัมพันธภาพระหวางอาจารยกับนักเรียน ของ Whipple (2004) เปนแนวคิดที่ไดจาก
การศึกษาความตองการที่นักเรียนตองการจากอาจารย พบวานักเรียนตองการใหอาจารย
แสดงออกถึงสัมพันธภาพ 4 ดาน คือ 
 1. การใหความชวยเหลือ คือ การชวยเหลือนักเรียนผูมีความเดือดรอน กระตุนนักเรียนที่
เรียนหนังสือออนขาใจบทเรียนมากขึ้น ชวยนักเรียนแกปญหาที่เฉพาะเจาะจง ใหความสนใจ
นักเรียนอยางแทจริง และทําใหนักเรียนรูสึกยินดีที่จะเขาพบอาจารย 
 2. ใหเคารพความเปนบุคคล คือ ใหความเคารพความเปนบุคคลของนักเรียนในชั้น            
มีปฏิสัมพันธที่ดีกับนักเรียนแตละบุคคล ใหความเปนมิตรกับนักเรียน และอยูที่ทํางานในระหวาง
ชั่วโมงการทํางาน 
 3.  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือ การใหนักเรียนเขาพบเพื่อทํา
ความรูจักนักเรียนแตละบุคคล  มีเบอรโทรศัพทที่นักเรียนสามารถติดตออาจารยไดตลอดเวลา  
อาจารยใหความเคารพตอการสอบ และอาจารยสามารถจําและทักทายนักเรียนเมื่ออยูนอก
หองเรียน 
 4. มีปฏิกิริยาโตตอบกันในหองเรียน คือ อาจารยมีการวิพากษงานของนักเรียนในชั้น 
กระตุนใหนักเรียนรวมกันอภิปราย นักเรียนสามารถเสนอความคิดเห็นที่แตกตางจากอาจารยได 
และนักเรียนยินดีในการรวมกันอภิปราย 
 
 ดาวใจ จี้เพชร (2547) ไดนําแนวคิดของ Whipple (2004) มาบูรณาการรวมกับแนวคิด
จากการสัมภาษณหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ เพื่อประยุกตใชกับวิชาชีพพยาบาลได
องคประกอบ 4 ดาน  คือ 
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1.  การใหความชวยเหลือ หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการถามถึงความเปนอยูของ

พยาบาลประจําการ พูดใหกําลังใจเมื่อพยาบาลประจําการปฏิบัติงานไดไมดี รับฟงปญหาและให
คําแนะนําในการแกปญหา ทําใหพยาบาลประจําการกลามาปรึกษา 
 2.  การใหความเคารพเปนเอกัตบุคคล หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการใชคําพูดกับ
พยาบาลประจําการดวยวาจาที่สุภาพ มีการคุยเรื่องอื่นนอกเหนือจากเรื่องงาน ไมพูดคุยหรือ
ซักถามเรื่องสวนตัว และหัวหนาหอผูปวยยิ้มแยมอยูเสมอ 
 3.  การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง เมื่ออยูนอกหอผูปวยหัวหนาหอผูปวย
ทักทายและพูดคุยกับพยาบาลประจําการเชนเดียวกับเมื่ออยูในหอผูปวย เมื่อจะมอบหมายงาน   
มีการถามถึงความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ และหัวหนาหอผูปวยสามารถจําชื่อพยาบาล
ประจําการไดทุกคน 
 4.  การมีปฏิกิริยาโตตอบกันในหอผูปวย หมายถึง หัวหนาหอผูปวยมีการวิพากษวิจารณ
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยางสรางสรรค สนับสนุนใหพยาบาลประจําการเสนอ
ความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นของพยาบาลประจําการ แมความคิดเห็นนั้นจะไมเห็นดวยกับ
หัวหนาหอผูปวย และทําใหพยาบาลประจําการยินดีที่จะสนทนากับหัวหนาหอผูปวย 
 
6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

วรดา ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูลกัษณะงานและ
การคิดอยางมีวิจารณญาณ กับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร จํานวน 225 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล
ดานประสบการณดํารงตําแหนง ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติ
บทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย (r = .481) 
 

อภิญญา คารมปราชญ (2544) ศึกษาการรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย จํานวน 275 คน พบวาการรับรู
คุณคาของงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีความสัมพันธทางบวก
กับการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวย(r = .752) การตั้งเปาหมาย เปนตัวแปรที่
สามารถทํานายการปฏิบัติงานตามบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไดดีที่สุด 
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สมจิตต  วงศ สุวรรณสิ ริ  (2545)  ศึกษาความสัมพันธ ระหวางปจ จัยสวนบุคคล               

การสนับสนุนจากองคการ กับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยาง
คือ หัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน จํานวน 247 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก
ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศกึษา มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ.05 (r = .12 และ .25 ตามลําดับ) 
 
 Cherrington และคณะ (1979) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง อายุกับการรับรูคุณคาการ
จัดการของผูบริหาร ในสังคมตะวันออก พบวา ผูบริหารที่มีอายุนอยจะไดรับความกดดันและความ
คาดหวังวาจะปรับวิธีการปฏิบัติงานไดดีกวาผูบริหารอายุมาก 
 
 Smola and Sutton (2002) ศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง อายุ คุณคา 
พฤติกรรม ทัศนคติ ความพึงพอใจในงาน ความยึดมั่นผูกพัน คุณคาในงาน ความรูสึก พฤติกรรมที่
มีตออํานาจ กับการรับรูคุณคาการจัดการ ในผูบริหารองคการธุรกิจ 2 กลุมในสหรัฐอเมริกาพบวา
มีอายุมีความสัมพันธ กับการรับรูคุณคาการจัดการและการปฏิบัติงาน  
 

Mellahi and Guermat (2003)  ศึกษาเปรียบเทียบ การรับรูคุณคาการจัดการของ          
ผูบริหารงานที่มีอายุตางกันในประเทศอินเดีย  ศึกษาในผูบริหารที่มีอายุ 40 ป ต่ํากวา 40 ป และ
40 ปขึ้นไป  ซึ่งแบงออกเปน 3 ระดับ คือ การรับรู ระดับสูง กลาง ต่ํา ผลการวิจัยพบวา การรับรู
คุณคาการจัดการทั้ง 4  ดาน ไดแก การปฏิบัติงานอยางครบวงจร  การเปนที่ยอมรับของสังคมและ
การควบคุมกลยุทธ การโนมนาว การตอรองและการแกไขปญหาการขัดแยง และการควบคุม
งบประมาณ อยูในระดับสูง และมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ระหวางผูบริหารที่มีอายุ    
40 ป ต่ํากวา 40 ป และ 40 ปขึ้นไป 
 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เกี่ยวกับการรับรูคุณคาในการ
จัดการดังกลาว พบวา หัวหนาหอผูปวยผูเปนผูบริหารระดับตน ที่มีหนาทีน่าํนโยบายของหนวยงาน
มาสูการปฏิบัติ เพื่อคุณภาพของบริการ ที่ผูใชบริการจะไดรับ การที่หัวหนาหอผูปวยจะปฏิบัติ
บทบาทดังกลาวใหประสบผลสําเร็จนั้นจะตองมีการรับรูคุณคาในการจัดการ โดยยึดถือและให
ความสําคัญ  เพราะถารูวาการจัดการนั้นมีคา มีประโยชน  จะนําไปสูการปฏิบัติในบทบาทหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานได ประกอบกับปรับเปลี่ยนบทบาท               
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ใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของภาวะเศรษฐกิจ และนโยบายสาธารณสุขของประเทศ ผูวิจัย
จึงมีความสนใจที่จะศึกษาคุณคาในการจัดการ ตามกรอบแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998)   
เพื่อหาความสัมพันธ ของปจจัยสวนบุคคล (อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในตําแหนง)  
ความสําเร็จในงาน และสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร และไดสรุปกรอบแนวคิด
ไวดังนี้  
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กรอบแนวคดิและทฤษฎ ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 
การรับรูคุณคาในการจัดการ 

 

1. การปฏิบัติงานอยางครบวงจร 
2. การควบคุมกลยุทธเพื่อใหองคการเปน

ที่ยอมรับของสังคม 
3. การโนมนาว การตอรอง และการแกไข

ความขัดแยง 
4. การควบคุมงบประมาณ 
5. การสรางแรงจงูใจใหกับบุคลากร 

 
Lubatkin et al. (1998 ) 

และบูรณาการจากการสมัภาษณ  
ผูบริหารการพยาบาล 

 
ความสาํเร็จในงาน 
 

     1.  ความพงึพอใจในการ ทํางาน 
     2.  การทาํงานใหเสร็จสมบรูณ 
     3.  การแขงขัน 

 

Spence (1983 ) 

     
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 

 

1. การใหความชวยเหลือ 
2. การใหความเคารพความเปน 

เอกัตบุคคล 
3. การปฏิบัติโดยคํานงึถงึความ

เปนปจเจกบุคคล 
4. การมีปฏิสัมพนัธตอกนั 

 

Whipple (2004) 
และดาวใจ จีเ้พชร  (2547) 

 
ปจจัยสวนบคุคล 

 

    1.  อาย ุ
    2.  ระดับการศึกษา 
    3.  ประสบการณในตําแหนง 
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บทที่ 3 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 

  การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
วิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากร  คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานในกลุม
ภารกิจบริการวิชาการ (ฝายการพยาบาล)ในโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  
เขตกรุงเทพมหานคร  6  แหง 

กลุมตัวอยาง  คือ  พยาบาลที่ปฏิบัติงานเปนหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติหนาที่อยู ใน
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร 5 แหง ไดจากการ
เลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยกลุมตัวอยางที่เลือกไว เปนโรงพยาบาลที่มีขนาด 600 เตียงลงมา 
เนื่องจากโรงพยาบาล 1 แหงมีขนาด 1,200 เตียง ซึ่งอาจทําใหการจัดโครงสรางการบริหาร การจัด
องคการแตกตางกันได กลุมตัวอยางจํานวน 124 คน ดังแสดงไวในตารางที่ 1 โดยหลังจากเก็บ
แบบสอบถามมีแบบสอบถามที่สมบูรณ และนํามาใชได 122 ฉบับ 
 

ตารางที่ 2 จํานวนประชากรจําแนกตาม โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย                  
เขตกรุงเทพมหานคร 

 
โรงพยาบาล ประชากร กลุมตัวอยาง 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี    
 โรงพยาบาลราชวิถี                               
โรงพยาบาลเลิดสิน                               
โรงพยาบาลสงฆ   
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี     
สถาบนัประสาทวิทยา                            

35 
50 
23 
18 
30 
18 

35 
- 

23 
18 
30 
18 

รวม 174 124 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม 1 ชุด  มีทั้งหมด 4  สวน คือ 
 
สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรม  

การแพทย กระทรวงสาธารณสุข  เขตกรุงเทพมหานคร  โดยมีขอคําถาม 4  ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน  ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือ ความพึงพอใจ

ในการทํางาน  การทํางานใหเสร็จสมบูรณ  การแขงขัน โดยมีขอคําถาม 23  ขอ  
สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ การให

ความชวยเหลือ การเคารพความเปนเอกัตบุคคล การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
การมีปฏิสัมพันธตอกันโดยมีขอคําถาม 22 ขอ 

สวนที่ 4  แบบสอบถามคุณคาการจัดการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ดาน คือ การปฏิบัติงาน
อยางครบวงจร การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคม การโนมนาว            
การตอรอง และการแกไขความขัดแยง การควบคุมงบประมาณ การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร
โดยมีขอคําถาม  40  ขอ 
 

การสรางเครือ่งมือการวจัิย 
1. ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสราง

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
2. สรางแบบสอบถาม โดยนําโครงสรางตัวแปรมาวิเคราะหสรางคําถามใหสอดคลองกับ

ลักษณะตัวแปรแตละตัว ดังนี้  
สวนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการ

แพทย กระทรวงสาธารณสขุ  เขตกรุงเทพมหานคร  รวม 3 ขอ ผูวิจัยสรางเอง ประกอบดวย อายุ  
ประสบการณในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ระดับการศึกษา  ลักษณะขอคําถามมีทั้งเปน
แบบปลายเปดและใหเลือกตอบ  

สวนที่ 2 แบบสอบถามความสําเร็จในงาน  ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของ Spence (1983) 
ประกอบดวย 3 ดาน คือ  ความพึงพอใจในการทํางาน  การทํางานใหเสร็จสมบูรณ  และการแขงขัน  
มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

1. ศึกษาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในงาน                   
สรุปสาระสําคัญเพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 
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2. นําโครงสรางตัวแปรดังกลาว มาทําตารางวิเคราะหความสําคัญของคําจํากัดความของ
ตัวแปร  สรางคําถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตัว โดยกําหนดจํานวนขอคําถามใหครอบคลุม
เนื้อหาในแตละดาน ไดขอคําถาม 23  ขอ ตามองคประกอบความสําเร็จในงาน 3 ดาน คือ  

ดานความพึงพอใจในการทาํงาน  เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 1-7  
ดานการทาํงานใหเสร็จสมบูรณ ขอคําถามเชงิบวก ไดแก ขอที่  8-10, 12-14, 16-18 
    ขอคําถามเชงิลบ   ไดแก ขอที่ 11, 15 
ดานการแขงขัน     เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 19-23 

 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได  5 ระดับ โดยมีเกณฑการตอบดังนี้ 

 

 เปนจริงมากที่สุด   หมายถงึ   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมากที่สุด   
  เปนจริงมาก     หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมาก  
            เปนจริงบางครั้ง     หมายถึง   ขอความนั้นๆ เปนจริงตามสถานการณของทานเปนบางครั้ง 

เปนจริงนานๆ คร้ัง  หมายถงึ  ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานนานๆ คร้ัง 
ไมเปนจริง     หมายถึง  ขอความนั้นๆ ไมจริงตามสถานการณของทาน 

เกณฑการใหคะแนน 
เปนจริงมากทีสุ่ด        5   คะแนน 
 เปนจริงมาก        4   คะแนน 
เปนจริงบางครั้ง       3   คะแนน 
เปนจริงนานๆ คร้ัง    2   คะแนน 
ไมเปนจริง        1   คะแนน 
การแปลผลคะแนนโดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกันแลวหาคาเฉลี่ยในการ

ใหความหมายของคะแนนดังนี้ ( ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00  หมายถงึ    การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสําเร็จในงานอยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49   หมายถงึ   การรบัรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสําเร็จในงานอยูในระดับสูง 
2.50-3.49  หมายถงึ    การรบัรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง ความสาํเร็จในงานอยูในระดบัปานกลาง 
1.50-2.49   หมายถงึ   การรบัรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสาํเร็จในงานอยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49   หมายถงึ   การรบัรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง ความสาํเร็จในงานอยูในระดับตํ่ามาก 
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สวนที่   3  เปนแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ซึ่งผูวิจัยดัดแปลงมาจาก

แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางหัวหนาหอผูปวยกับพยาบาลประจําการ ของดาวใจ จีเ้พชร (2547)  
ซึ่งสรางจากแนวคิดของ Whipple (2004)  มีคา Validity = .92 , Reliability = .92 ประกอบดวย  
4 ดาน คือ การใหความชวยเหลือ การเคารพความเปนเอกัตบุคคล การปฏิบัติโดยคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล การมีปฏิสัมพันธตอกัน มีข้ันตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

1. ศึกษาจากหนังสือ วารสาร เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในงาน                    
สรุปสาระสําคัญเพื่อเปนแนวทางในการสรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 

2. นําโครงสรางตัวแปรดังกลาว  มาทําตารางวิเคราะหคําสําคัญของคําจํากัดความของ 
ตัวแปร สรางคําถามใหสอดคลองกับตัวแปรแตละตัว โดยกําหนดจํานวนขอคําถามในแตละดาน
ใหมีน้ําหนักหรือใกลเคียงกัน และใหครอบคลุมเนื้อหาในแตละดาน ไดขอคําถาม 22 ขอ                
ตามองคประกอบสัมพันธภาพระหวางบุคคล 4 ดาน คือ  

    ดานการใหความชวยเหลอื เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 1-5 
    ดานการเคารพความเปนเอกัตบุคคล เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที ่6-11 
    ดานการปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดไดแก ขอที่12 -17 

                ดานการมปีฏิสัมพันธตอกัน  เปนขอคําถามเชิงบวกทัง้หมด ไดแก ขอที่ 18-22 
 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับ ใหผูตอบ
แบบสอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมเีกณฑการตอบดังนี ้

 
 เปนจริงมากที่สุด   หมายถงึ   สิ่งทีท่านแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆ       
                                             เกิดขึ้นทุกครั้ง 
เปนจริงมาก           หมายถึง   สิง่ทีท่านแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆเปน 
                                             เกิดขึ้นบอยๆ 
เปนจริงบางครั้ง      หมายถงึ   สิ่งที่แสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ  เกดิข้ึน 
                                             เปนบางครั้ง 

  เปนจริงนานๆ คร้ัง   หมายถงึ  สิ่งที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆ       
                                                         เกิดขึ้นนานๆ คร้ัง  

 ไมเปนจริง             หมายถงึ   ไมมีการแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนัน้ๆ   
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เกณฑการใหคะแนน 
เปนจริงมากทีสุ่ด       5   คะแนน 
 เปนจริงมาก       4   คะแนน 
เปนจริงบางครั้ง       3   คะแนน 
เปนจริงนานๆ คร้ัง    2   คะแนน 
ไมเปนจริง       1   คะแนน 
การแปลผลคะแนนโดยการนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนัแลวหาคาเฉลีย่ในการ

ใหความหมายของคะแนนดังนี ้  (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00     การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล  

 อยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49      การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล                                

อยูในระดับสูง 
2.50-3.49       การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล                                 

อยูในระดับปานกลาง 
1.50-2.49       การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล 

อยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49      การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่อง สัมพนัธภาพระหวางบุคคล                                 
                         อยูในระดับตํ่ามาก 
สวนที่ 4  เปนแบบสอบถามคุณคาการจัดการ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ  

Lubatkin และคณะ (1998) บูรณาการรวมกับแนวคิดการสัมภาษณ หัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 
5 ดาน คือ การปฏิบัติงานอยางครบวงจร การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคม  
การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง การควบคุมงบประมาณ การสรางแรงจูงใจ
ใหกับบุคลากร  มีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม ดังนี้  

1. ศึกษาคนควาเอกสาร วารสาร ตําราและงานวจิัยที่เกีย่วกับคุณคาในการจัดการ 
 2. ผูวิจยัสรางเครื่องมือโดยใชแนวคิดในการสรางจากการศึกษาคุณคาในการจัดการตาม 
กรอบแนวคิดของ Lubatkin และคณะ (1998) โดยใหผูเชีย่วชาญทางดานภาษาในการแปลใหเนื้อหา
สอดคลองกบัตนฉบบั และนาํบูรณาการรวมกับแนวคิดจากการสมัภาษณ ผูบริหารทางการพยาบาล
ไดขอคําถามจาํนวน 39 ขอ ประกอบดวย   
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การปฏิบัติงานอยางครบวงจร เปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมดม ี8 ขอ ไดแก ขอที่ 1-8 
การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคมเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด      

มี 13 ขอ   ไดแก   ขอที่ 9-22 
 การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยงเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด                 

มี 7 ขอ   ไดแก    ขอที่ 23-29 
 การควบคุมงบประมาณเปนขอคําถามเชงิบวกทัง้หมดมี 4 ขอ ไดแก ขอที่ 30-34 
 การสรางแรงจูงใจใหกบับุคลากรเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมดม ี5 ขอ ไดแก ขอที ่35-39 
 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับใหผูตอบ

แบบสอบถามเลือกตอบได  5 ระดับ โดยมีเกณฑการตอบดังนี้ 
5            หมายถึง  ส่ิงทีห่ัวหนาผูปวยยึดถอืและใหความสําคัญมากที่สดุในการจัดการ              
4    หมายถงึ   สิ่งที่หวัหนาผูปวยยึดถือและใหความสําคัญมากในการจัดการ  
3     หมายถงึ   สิ่งที่หวัหนาผูปวยยึดถือและใหความสําคัญบางในการจัดการ   

            2      หมายถงึ   สิ่งที่หวัหนาผูปวยยึดถือและใหความสําคัญนอยในการจัดการ 
1           หมายถงึ    สิง่ที่หวัหนาผูปวยไมยึดถือและไมใหความสาํคัญในการจัดการ   
 

              การแปลผลคะแนนโดยการนาํคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกนัแลวหาคาเฉลี่ยใน
การใหความหมายของคะแนนดงันี ้( ประคอง กรรณสูต, 2542) 

คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลคะแนน 
4.50-5.00     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง คุณคาในการจัดการอยูในระดับสูงมาก 
3.50-4.49     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่อง คุณคาในการจัดการอยูในระดับสูง 
2.50-3.49     การรับรูของหวัหนาหอผูปวยเรื่องคุณคาในการจัดการอยูในระดับปานกลาง 
 
1.50-2.49     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่องคุณคาในการจัดการอยูในระดับตํ่า 
1.00-1.49     การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเรื่องคุณคาในการจัดการอยูในระดับตํ่ามาก 

 
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาและตรวจสอบความเที่ยงของเครื่องมือ ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
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1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามความสําเร็จในงาน แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล และแบบสอบถามคุณคาในการจัดการเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหา และการใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 3 สวนที่ผานการแกไข
จากอาจารยที่ปรึกษาแลวไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 ทาน ที่มีประสบการณเกี่ยวกับดานการ
จัดการ การบริหารการพยาบาล  การบริการพยาบาลและดานการวิจัย พิจารณาความครอบคลุม
และความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระของมิติที่วัดความชัดเจนและความเหมาะสม
ของขอคําถาม  ตลอดจนความเหมาะสมของการจัดลําดับขอคําถาม  หลังจากนั้นนําผลการ
พิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) โดย
กําหนดเกณฑการพิจารณาความตรงตามเนื้อหาโดยกําหนดระดับของการใหคาคะแนนความตรง
ตามเนื้อหาของขอคําถามแตละขอ 4 ระดับ ดังนี้ 
 1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

2  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก  
จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม 

3  หมายถึง คําถามจําเปนตองได รับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงจึงจะ
สอดคลองกับคํานิยาม 

 4  หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 

 คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Burns, 2001) โดยคํานวณจากสูตร 
 

CVI    =      จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
    จํานวนคําถามทั้งหมด 
 

จากการหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ พบวา 
แบบสอบถามทั้ง 3 สวน ไดรับการยอมรับจากผูทรงคุณวุฒิ โดยแบบสอบถามความสําเร็จในงาน 
มีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา .89 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีคาดัชนีความตรง
ตามเนื้อหา .87 และแบบสอบถามคุณคาในการจัดการ มีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา .84 
หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามดังกลาวมาปรับแกไขรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  
ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย โดยมีการ
ปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
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สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 23 ขอไดมีการ
ปรับปรุงขอคําถามดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา โดยไมไดตัดหรือเพิ่มขอคําถาม 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 22 ขอไดมี
การปรับปรุงขอคําถามดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา โดยไมไดตัดหรือเพิ่มขอ
คําถาม 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามคุณคาในการจัดการ เดิมมีขอคําถามทั้งหมด 39 ขอ ไดมีการ
ปรับปรุงขอคําถาม ดานความชัดเจนและความเหมาะสมของภาษา แยกขอที่มีความหมาย 2 ประเด็น
ออกจากกัน มีขอคําถามเพิ่มข้ึนเปน 40 ขอ 
 

2. การทดสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability)  
  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงจากผูทรงคุณวุฒิ และได
ปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(Try out) กับหัวหนาหอผูปวยสถาบันธัญญรักษ  ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยางที่
ตองการจะศึกษาและไมไดเปนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 30 คน โดยเปน
ผูปฏิบัติงานดานการบริหารการพยาบาลไมต่ํากวา 1 ป แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความ
เที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิแอลฟา ครอนบาค Cronbach’ Alpha coefficient  
(ประคอง กรรณสูต, 2542) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social 
Science) Version 11 หลังจากนั้น ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้ง 4 สวน จํานวนทั้งสิ้น 85 ขอ ใชเก็บ
รวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง จํานวนทั้งสิ้น 122 คน แลววิเคราะหหาคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามดังเสนอในตารางที่  3 
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ตารางที่ 3  คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

คาความเที่ยง 
ของแบบสอบถาม แบบสอบถาม จํานวนขอ 

ทดลองใช 
(n = 30) 

เก็บขอมูลจริง 
(n = 122) 

 

1.  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน 
2.  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
3.  แบบสอบถามคุณคาในการจัดการ 

 

 

23 
22 
40 

 

.81 

.88 

.95 

 

.80 

.94 

.96 

 
การเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย 

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการโดยมีขั้นตอนตามลําดบัดังนี ้
  1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  สงถึง

ผูอํานวยการ  โรงพยาบาลพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข 5 แหง ไดแก  
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาลสงฆ สถาบันเด็กแหงชาติมหาราชินี  
สถาบันประสาทวิทยา  เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 

2. สงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแนบรายละเอียด
ของโครงการวิจัยและตัวอยางเครื่องมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลจํานวนสังกัดกรมการแพทย 
กระทรวงสาธารณสุขจํานวน 5 แหง โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย
แตละโรงพยาบาล ใชระยะเวลาแตละโรงพยาบาลประมาณ 2 ถงึ 8 สัปดาห 

3. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมภารกิจบริการวิชาการ (ฝายพยาบาล) 
ของแตละโรงพยาบาล เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 

  4. ผูวิจัยสงแบบสอบถามผานผูรับผิดชอบดานวิชาการของฝายการพยาบาลของ     
แตละโรงพยาบาลโดยชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัยโดยขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถาม
และเก็บรวบรวมขอมูลไดแก หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงตําแหนงทางการบริหารตั้งแต 1 ปข้ึน ที่เปน
กลุมตัวอยาง เพื่อเปนการพิทักษสิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางและเพื่อใหได 
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ขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด โดยใสซองแตละคน มีจดหมายถึงผูตอบทุกคนเพื่อให       
ลงนามยินยอมตอบ และสงคืนผนึกซองสงคืนมายังกลุมภารกิจบริการวิชาการ และผูวิจัยไปปรับ
เองถามีการตอบแบบสอบถามทุกขอ แสดงวาผูตอบมีการยินยอมโดยพฤตินัย 

 5. ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้ไดเสนอโครงรางวิทยานิพนธและ
เครื่องมือ ที่ใชในการวิจัย (แบบสอบถาม) สงใหคณะกรรมการพิทักษสิทธิตัวอยางวิจัยของ
องคการ โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของโรงพยาบาลทั้ง 5 แหง 
พิจารณาใหความเห็นชอบกอน ผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวมขอมูล  

 

การพิทักษสทิธิ์กลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดีคณะพยาบาลศาสตร
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้ 

1.  ชี้แจงทาํความเขาใจกับหัวหนากลุมภารกิจบริการวชิาการ (ฝายการพยาบาล) 
แตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจยั 

2.  ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษรในหนาแรกของแบบสอบถาม  
โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบและดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยาง ที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการ
เขารวมโครงการไดทุกเวลา โดยเมื่อไดรับแบบสอบถามแลวใหปดผนึกสงแบบสอบถามกลับคืน
กลุมภารกิจบริการวิชาการ ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น  

3.  เมื่อไดแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถาม 
ไวเปนความลับและอยูในที่ปลอดภัย ตรวจสอบความสมบูรณแลวนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 

        4.  วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม  การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่
ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
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การวิเคราะหขอมูลวิจัย 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีการ
ทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.0 (Statistics Package for 
the Social Science for Windows Version 11.0) ในการประมวลผล มีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive statistics) 

1.1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ไดแก อายุและประสบการณในตําแหนง       
โดยการแจกแจงความถี่ การหาคารอยละ การหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) ระดับการศึกษา ดวยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ   

1.2  วิเคราะหตัวแปรที่ศึกษา ไดแก ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  จําแนกตามรายขอ รายดาน 
และโดยรวม ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)   
แบงระดับจากคาเฉลี่ยตามเกณฑการแปลผลคะแนน 

2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อทดสอบ
สมมติฐานการวิจัย โดยคํานวณ 
   2.1 คาสถิติเชิงบรรยาย หาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
   2.2 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
   2.3 นาํคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธที่ไดไปทดสอบความมีนัยสาํคัญ     
ดวยสถิติเพียรสัน (Pearson ’s product moment correlation coefficient), ไค-สแควร           
(Chi –square test statistic)  และสัมประสิทธิ์การณจรณ (Contigency  coefficient) 
 

กําหนดเกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ หรือคา r ดังนี ้                                             
(ประครอง กรรณสูต, 2542)  

  เมื่อ r เขาใกล 1.00  (ประมาณ  .70 - .09)         มีความสัมพันธกนัสูง 
 เมื่อ r เขาใกล .50    (ประมาณ  .30 - .69)         มีความสัมพันธกันปานกลาง 

  เมื่อ r เขาใกล 0       (ประมาณ .29 และต่ํากวา)  มีความสัมพันธกันต่ํา 
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เครื่องหมาย + หรือเครื่องหมาย – แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ              
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เปน  + หมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน                   
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน – หมายถึง ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกนัขามกบัระดับ
ความสัมพันธ 
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บทที่ 4 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  ในการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาการตามรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จากกลุมตัวอยาง 122 คน ผูวจิัยนําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลเปนลําดับ ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด 
กรมการแพทย  

1.1 การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะห และเสนอเปนคาเฉลี่ยและ รอยละ 
 

 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพในงาน และคุณคาการจัดการ 
  1.2 การวิเคราะหคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงาน 
จําแนกตามรายดานและรายขอ  
  1.3  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคล จําแนกตามรายดานและรายขอ  
  1.4  การวิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาใน
การจัดการของหวัหนาหอผูปวย จาํแนกตามรายดานและรายขอ  
 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางอายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณใน
ตําแหนงหวัหนาหอผูปวย  ความสาํเร็จในงาน  สัมพนัธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาในการ
จัดการตามการรับรูของของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกดั
กรมการแพทย 
จากการสํารวจ 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย จําแนกตามอายุ ระดับการศึกษาและ

ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน 
(n = 122) รอยละ 

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

 
3 
21 
41 
39 
18 

 
2.5 
17.2 
33.5 
32 

14.8 
ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรี / เทียบเทา 
          ปริญญาโท 

 
99 
23 

        
81.1 
18.9 

ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
1-5     ป 
6-10    ป 
11-15  ป 
16-20  ป 
21-25  ป 
26-30  ป 
31-35  ป 

 
45 
33 
16 
14 
8 
2 
4 

 
36.9 
27 

13.1 
11.5 
6.6 
1.6 
3.3 

 
จากตารางที่ 4  พบวา หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีอายุระหวาง 46-50 ป  คิดเปนรอยละ

33.6 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มากที่สุด คิดเปนรอยละ 81.1 ประสบการณในตําแหนงหวัหนา
หอผูปวย อยูในชวง 1- 5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 36.9 
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงานของหวัหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามรายดาน  
 

ความสาํเร็จในงาน X S.D. ระดับ 
1. ความพงึพอใจในการทํางาน 
2. การทํางานใหเสร็จสมบรูณ 
3. การแขงขัน 

4.32 
3.75 
2.88 

0.45 
0.39 
0.79 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
โดยรวม 3.66 0.37 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 5   พบวาความสําเร็จในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการ

แพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  (X = 3.66) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา คะแนนเฉลี่ยดานความพึงพอใจในการทํางาน มีคาสูงสุด (X = 4.32) 
รองลงมา คือ ดานการทํางานใหเสร็จสมบรูณ (X = 3.75) สวนดานการแขงขันมีคาเฉลี่ยต่ําสุด        
(X = 2.88) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความสําเร็จในงานดานความพึง
พอใจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม 
รายขอ  
 

ความพึงพอใจในการทํางาน X S.D. ระดับ 
1.  ทานพยายามทาํงานหนกัเพื่อใหงานสาํเร็จ                             4.48 0.59 สูง 
2.  ทานรูสึกมคีุณคาในตนเองจากการที่ทาํงานที่รับผิดชอบ          4.45 0.59 สูง 
3.  ความสุขของทานเกิดจากการไดพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบ     4.40 0.63 สูง 
4.  ทานพงึพอใจในงานเมื่อทานคิดวาทานไดทําอยางดีที่สุดแลว   4.36 0.60 สูง 
5.  ทานมีความพึงพอใจกับงานทีท่ําอยู                                       4.20 0.73 สูง 
6. ทานใหความสําคัญกับงานของทานแมวางานนัน้ จะไมมี
ความสาํคัญในสายตาผูรวมงานก็ตาม                                 

4.19 0.72 สูง 

7.  ทานมีการพัฒนางานในความรับผิดชอบอยางตอเนือ่ง            4.18 0.65 สูง 
โดยรวม 4.32 0.45 สูง 

 
จากตารางที่ 6    พบวาความสําเร็จในงานดานความพึงพอใจในการทํางานของหวัหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X = 4.32) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ย ที่มีคาสูงสุด คือทานพยายามทํางาน
หนักเพื่อใหงานสําเร็จ  (X = 4.48) รองลงมา คือ ทานรูสึกมีคุณคาในตนเองจากการที่ทํางานที่
รับผิดชอบ  (X = 4.45) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานมีการพัฒนางานในความรับผิดชอบอยาง
ตอเนื่อง (X = 4.18) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงานดานการทํางานให

เสร็จสมบรูณของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนก
ตามรายขอ  

 
การทาํงานใหเสร็จสมบรูณ X S.D. ระดับ 

1.  เมื่อทานรบัที่จะทํางานใดทานจะทําใหสําเร็จ                          4.45 0.54 สูง 
2.  เมื่อลงมือทํางานทานจะพยายามทาํงานนัน้ใหสาํเร็จ              4.37 0.59 สูง 
3.  ทานจะทํางานโดยไมปลอยเวลาผานไปอยางไรประโยชน        4.09 0.72 สูง 
4.  ทานมีความมั่นใจในการทํางานทีท่าทายความสามารถ           4.00 0.73 สูง 
5.  ทานพยายามเรียนรูที่จะทํางานทีย่าก                                    3.96 0.74 สูง 
6.  ทานจะวางแผนการทาํงานดวยตนเองมากกวาที่จะรองขอให 
ผูอ่ืนชวยเหลือ 

3.95 0.83 สูง 

8.  ทานพยายามทาํงานที่ตองใชทักษะขั้นสูง                               3.85 0.78 สูง 
9. ทานไดรับความกาวหนาในงานตามทีท่านคาดหวงัไว              3.54 1.00 สูง 
10. ทานบรรลคุวามสาํเร็จทกุดานตามทีท่านตั้งใจไว                    3.37 0.77 ปานกลาง 
11. ทานชอบทํางานที่ไมยุงยากซับซอน                                      2.94 0.99 ปานกลาง 
12. ทานชอบทํางานทีท่านชํานาญอยูแลวมากกวาที่จะทํางานที่

ใชทักษะใหมๆ            
2.76 0.94 ปานกลาง 

โดยรวม 3.75 0.39 สูง 
 
จากตารางที่ 7   พบวาความสําเร็จในงานดานการทํางานใหเสร็จสมบรูณ  ของหัวหนาหอผูปวย  

โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  
(X = 3.75) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด  คือเมื่อทานรับที่จะทํางานใด 
ทานจะทาํใหสําเร็จ (X = 4.45 ) รองลงมา คือ เมื่อลงมือทํางานทานจะพยายามทํางานนั้น         
ใหสําเร็จ (X = 4.37) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานชอบทํางานที่ทานชํานาญอยูแลวมากกวาที่จะ
ทํางานที่ใชทักษะใหม ๆ (X = 2.76) 
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ตารางที่  8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จในงานดานการแขงขัน  
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การแขงขัน X S.D ระดับ 

1.  ทานใชความพยายามมากขึ้นเมื่อตองแขงขันกับผูอ่ืน    3.50 0.95 ปานกลาง 
2.  ทานรูสึกกงัวลใจเมื่อทํางานไดไมดีเทาผูอ่ืน                  3.04 1.01 ปานกลาง 
3.  ทานตองการทํางานแขงกับผูอ่ืน  2.85 1.00 ปานกลาง 
4.  การทาํงานใหดีกวาผูอ่ืนเปนสิ่งสาํคัญในชีวิตทาน         2.80 1.12 ปานกลาง 
5.  การเปนผูชนะเปนสิ่งสาํคญัสําหรับทานในการทํางาน   2.23 0.98 ต่ํา 

โดยรวม 2.88 0.77 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 8 พบวาความสําเร็จในงานดานการแขงขันของหัวหนาหอผูปวย  
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ  
ปานกลาง (X = 2.88 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือทานใชความ
พยายามมากขึ้นเมื่อตองแขงขันกับผูอ่ืน (X = 3.50) รองลงมา คือ ทานรูสึกกังวลใจเมื่อทํางานได
ไมดีเทาผูอ่ืน (X = 3.04 ) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือการเปนผูชนะเปนสิ่งสําคัญสําหรับทานในการ
ทํางาน (X = 2.23 ) 
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ตารางที่ 9  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน  
 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล X S.D. ระดับ 
1.  การใหความชวยเหลือ                                            4.38 0.45 สูง 
2.  การปฏิบัติโดยคํานงึความเปนปจเจกบคุคล             4.37 0.41 สูง 
3.  การเคารพความเปนเอกตับุคคล                             4.35 0.45 สูง 
4.  การมีปฏิสมัพันธตอกัน                                          4.32 0.47 สูง 

โดยรวม 4.36 0.40 สูง 
 

จากตารางที่ 9  พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.36)            
เมื่อพิจารณารายดาน พบวาคะแนนเฉลี่ยดานการใหความชวยเหลือ มีคาสูงสุด                        
(X = 4.38 ) รองลงมา คือ ดานการปฏิบัติโดยคํานงึความเปนปจเจกบุคคล (X = 4.37) สวนดานที่
มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (X = 4.32) 
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ตารางที่  10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดานการให

ความชวยเหลือของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายขอ  

 
การใหความชวยเหลือ X S.D. ระดับ 

1.  ทานยนิดีรับฟงปญหาตางๆ ของผูรวมงาน                         4.51 0.57 สูงมาก 
2.  เมื่อผูรวมงานมีความเดือดรอนทานจะใหความชวยเหลือ    4.41 0.55 สูง 
3.  ทานใหกําลังใจผูรวมงานในการทาํงาน                              4.36 0.60 สูง 
4.  ทานใหคาํแนะนาํผูรวมงานในการแกปญหา                       4.33 0.56 สูง 
5.  ทานกระตุนใหผูรวมงานรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย    4.28 0.53 สูง 

โดยรวม 4.38 0.45 สูง 
 

จากตารางที่ 10   พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการใหความชวยเหลือของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม
อยูในระดับสูง (X = 4.38) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุดคือ ทานยินดีรับฟง
ปญหาตางๆ ของผูรวมงาน (X = 4.51) รองลงมา คือ เมื่อผูรวมงานมีความเดือดรอนทานจะให
ความชวยเหลือ (X = 4.41) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ ทานกระตุนใหผูรวมงานรับผิดชอบงานที่ไดรับ
มอบหมาย (X =4.28) 
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ตารางที่  11  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดาน
การเคารพความเปนเอกัตบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                   
เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การเคารพความเปนเอกัตบคุคล X S.D. ระดับ 

1.  ทานมีความเปนมิตรกับผูรวมงานทุกคน                    4.54 0.54 สูงมาก 
2.  ทานใหเกียรติแกผูรวมงานทกุๆคน                            4.52 0.54 สูงมาก 
3.  ทานเก็บรักษาเรื่องสวนตัวของผูรวมงานเปนอยางด ี   4.45 0.54 สูง 
4.  ทานแสดงกริยาที่สุภาพกับผูรวมงานทุกคน                4.33 0.58 สูง 
5.  ทานใหเวลาในการพูดคุยกับผูใตบังคับบัญชา            4.22 0.57 สูง 
6.  ทานไมกลาวตักเตือนผูรวมงานตอหนาผูอ่ืน               4.05 0.75 สูง 

โดยรวม 4.35 0.45 สูง 
 

  จากตารางที่ 11 พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการเคารพความเปนเอกบุคคล
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.35) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุดคือ ทานมี
ความเปนมิตรกับผูรวมงานทุกคน (X = 4.54) รองลงมาคือ ทานใหเกียรติแกผูรวมงานทุก  ๆคน (X = 4.52)  
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานไมกลาวตักเตือนผูรวมงานตอหนาผูอ่ืน (X = 4.05) 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดาน

การปฏิบัติโดยคํานึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย    
เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การปฏิบัติโดยคํานงึความเปนปจเจกบุคคล X S.D. ระดับ 

1.  ทานใหหมายเลขโทรศัพท มือถือหรือทีบ่านซึง่ผูใตบังคับบัญชา
สามารถติดตอทานได                                 

4.59 0.63 สูงมาก 

2.  ทานทกัทายผูใตบังคับบัญชาเมื่ออยูนอกหอผูปวยทัง้ในและนอก
เวลาปฏิบัติงาน                                        

4.59 0.52 สูงมาก 

3.  ทานเรียกชือ่ผูใตบังคับบัญชาไดอยางถูกตองทุกคน                        4.50 0.63 สูง 
4.  ทานมอบหมายงานตามความสามารถของแตละคน                       4.31 0.53 สูง 
5.  ทานเลือกใชคําพูดทีเ่หมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน            4.25 0.73 สูง 
6.  ทานจําขอมูลสวนตวัของผูใตบังคับบัญชาของทานไดอยางถกูตอง  3.95 0.67 สูง 

โดยรวม 4.37 0.41 สูง 
 

 จากตารางที่ 12  พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการปฏิบัติโดยคํานึงความเปน
ปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคา
คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.37) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มี
ระดับสูงเทากันคือ ทานทักทายผูใตบังคับบัญชาเมื่ออยูนอกหอผูปวยทั้งในและนอกเวลา
ปฏิบัติงาน และทานใหหมายเลขโทรศัพท มือถือหรือที่บานซึ่งผูใตบังคับบัญชาสามารถตดิตอทานได   
(X = 4.59) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ทานจําขอมูลสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาของทานไดอยาง
ถูกตอง (X = 3.95) 
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ตารางที่  13  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสัมพันธภาพระหวางบุคคลดาน

การมีปฏิสัมพันธตอกันของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายขอ  

 
การมีปฏิสัมพนัธตอกนั X S.D. ระดับ 

1.  ทานยอมรบัฟงขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ
การปรับปรุงงาน                                           

4.40 0.57 สูง 

2.  ทานยอมรบัฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชา  4.36 0.59 สูง 
3.  ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานวิพากษวิจารณและอภิปราย
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

4.33 0.62 สูง 

4.  ทานสรางบรรยากาศในหอผูปวยที่ใหผูใตบังคับบัญชา
สะดวกใจในการสนทนาและใหความเหน็ตางๆ                     

4.31 0.59 สูง 

5.  ทานชี้แนะการทาํงานแกผูรวมงานแตละคนอยางสรางสรรค  4.22 0.54 สูง 
โดยรวม 4.32 0.47 สูง 

 
   จากตารางที่ 13   พบวา สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการมีปฏิสัมพันธตอกันของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.32) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือทาน
ยอมรับฟงขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับ การปรับปรุงงาน (X = 4.40) รองลงมา คือ 
ทานยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชา (X = 4.36) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ 
ทานชี้แนะการทํางานแกผูรวมงานแตละคนอยางสรางสรรค (X = 4.22) 
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจดัการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน  

 
คุณคาการจัดการ X S.D. ระดับ 

1.  การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร                                 4.32 0.53 สูง 
2.  การปฏิบัติงานอยางครบวงจร                                     4.19 0.46 สูง 
3.  การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง      4.13 0.50 สูง 
4.  การควบคมุงบประมาณ                                             4.11 0.51 สูง 
5.  การควบคมุกลยทุธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม         3.83 0.55 สูง 

โดยรวม 4.12 0.45 สูง 
 

จากตารางที่ 14   พบวาการรับรูคุณคาในการจัดการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  
(X = 4.12) เมื่อพิจารณารายดานพบวา คะแนนเฉลี่ยดาน การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร          
มีคาสูงสุด  (X = 4.32) รองลงมา คือ ดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจร (X = 4.19) สวนดาน       
มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม (X = 3.83)  
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 

ดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย          
เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การปฏิบัติงานอยางครบวงจร X S.D. ระดับ 

1.  การสงเสรมิภาพลักษณที่ดีของหอผูปวย                                  4.39 0.59 สูง 
2. การจัดลําดับงานที่มอบหมายตามความเหมาะสมของแตละบุคคล  4.26 0.57 สูง 
3.  การระบุประเด็นสําคัญโดย ยึดหลักวชิาการเพื่อใหการตัดสินใจ
ถูกตอง                     

4.22 0.71 สูง 

4.  การพยายามใชวิธีการใหมๆ  เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานหรอืแกปญหา  4.19 0.58 สูง 
5.  การเขียนรายงานอยางกระชับ ชัดเจนและไดใจความสําคัญ 4.16 0.63 สูง 
6. การวิเคราะหขอมูลของหอผูปวยของทานอยางครบถวน             4.13 0.61 สูง 
7.  การจัดระบบการใชทรัพยากรและบริการเพื่อลดคาใชจายใน
หอผูปวย                 

4.09 0.67 สูง 

8.  การบริหารจัดการเวลาอยางมีประสิทธภิาพ                             4.07 0.63 สูง 
โดยรวม 4.12 0.45 สูง 

 
  จากตารางที่ 15   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจร            

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือ การสงเสริม
ภาพลักษณที่ดีของหอผูปวย (X = 4.39) รองลงมา คือ การจัดลําดับงานที่มอบหมายตามความ
เหมาะสมของแตละบุคคล (X = 4.26) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ การจัดระบบการใชทรัพยากรและ
บริการเพื่อลดคาใชจายในหอผูปวย (X = 4.09) 
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ตารางที่  16  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 
ดานการควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย   เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

การควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนทีย่อมรับของสังคม              X S.D. ระดับ 
1.  การกาํหนดเปาหมายของหอผูปวย                                          4.31 0.56 สูง 
2.  การจัดทาํมาตรฐานคุณภาพการบริการ                                   4.25 0.63 สูง 
3.  การกระจายอํานาจในการบริหารไปยังผูใตบังคับบัญชา            4.15 0.64 สูง 
4.  ประยุกตใชกฎระเบยีบและขอกําหนดที่สอดคลองกับการปฏิบัติงาน    4.11 0.64 สูง 
5. การเริ่มกิจกรรมใหมๆ ในหอผูปวย                                            4.04 0.67 สูง 
6. การกําหนดโครงสรางของโครงการเพื่อสะทอนใหเหน็ถงึเปาหมาย
ของหอผูปวย                                              

3.99 0.59 สูง 

7. สามารถประสานงานกบัหนวยงานอืน่ทัง้ในและนอกโรงพยาบาล       3.93 0.85 สูง 
8.  กําหนดทิศทางของหอผูปวยใหสอดคลองกับแนวโนมเศรษฐกิจ 
ของประเทศ           

3.79 0.74 สูง 

9.  คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเขาทํางานในหอผูปวย     3.77 1.11 สูง 
10. การวิเคราะหทางเลือกอืน่ของนโยบายของโรงพยาบาล            3.74 0.63 สูง 
11. การคาดคะเนสภาวะของชุมชนกับโครงสรางของโครงการ        3.59 0.83 สูง 
12. การสรางสัมพันธภาพในการทํางานทีด่ีกับชุมชนที่อยูรอบขาง   
      โรงพยาบาล                                               

3.51 1.03 สูง 

13. การมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมของชุมชน 3.41 1.03 ปานกลาง 
14. ตรวจสอบผลกระทบของโครงการกับนโยบายระดับทองถิ่น      3.08 1.13 ปานกลาง 

โดยรวม 3.83 0.55 สูง 
 

  จากตารางที่ 16   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการควบคุมกลยทุธเพือ่ใหเปน
ที่ยอมรับของสังคม ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร 
มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.83) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มี
คาสูงสุด คือ การกําหนดเปาหมายของหอผูปวย (X = 4.31) รองลงมา คือ การจัดทํามาตรฐาน
คุณภาพการบริการ (X = 4.25) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ตรวจสอบผลกระทบของโครงการกับ
นโยบายระดับทองถิ่น (X = 3.08) 



 

71
 
ตารางที่  17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 

ดานการโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ  

 
การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง             X S.D. ระดับ 

1.  การกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ               4.41 0.64 สูง 
2.  การจัดการฝกอบรมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดทกัษะที่จาํเปน
ในการแกไขขอบกพรอง                                  

4.20 0.67 สูง 

3.  การใชแนวทางที่สามารถยืดหยุนกฎระเบียบเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของหอผูปวย                        

4.18 0.63 สูง 

4.  การแกไขขอขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในหอผูปวย                              4.11 0. 68 สูง 
5.  การใชทกัษะอ่ืนๆนอกเหนือจากทักษะทางการบริหารในการ
ปฏิบัติงานในหอผูปวย                         

4.03 0.65 สูง 

6.  การติดตอประสานงานกบัผูบริหาร โรงพยาบาลเพื่อประโยชน
ของหอผูปวย                      

4.02 0.77 สูง 

7.  การคนหาและแกไขสถานการณที่มีบุคลากรละเมิดกฎระเบียบ
ทําใหไมเปนไปตามเปาหมายของหอผูปวย                                 

3.98 0.71 สูง 

โดยรวม 4.13 0.05 สูง 
 
  จากตารางที่ 17   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการโนมนาว การตอรองและการ
แกไขความขัดแยง ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร   
มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  (X = 4.13 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มี
คาสูงสุด คอื การกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (X = 4.41) รองลงมา คือ 
การจัดการฝกอบรมเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดทักษะที่จําเปนในการแกไขขอบกพรอง (X = 4.20) 
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือการคนหาและแกไขสถานการณที่มีบุคลากรละเมิดกฎระเบียบทําใหไม
เปนไปตามเปาหมายของหอผูปวย  (X = 3.98) 
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ตารางที่ 18  คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัการรับรูคุณคาในการจดัการดาน

การควบคุมงบประมาณ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
จําแนกตามรายขอ  
 

การควบคุมงบประมาณ                                X S.D. ระดับ 
1.  การจัดการใหการบริการทันตามกาํหนดเวลา                           4.34 0.58 สูง 
2.  การจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการดูแล
ผูปวยที่มีคุณภาพ                                                       

4.29 0.63 สูง 

3. การเก็บบันทึกเกี่ยวกับงบประมาณบัญชีรายรับรายจายของ 
หอผูปวยอยางถูกตอง 

4.07 0.67 สูง 

4. การบริหารจัดการ ทรัพยากร การเงิน ใหเปนไปตามงบประมาณที่
กําหนดไว                                     

4.04 0.72 สูง 

5. การเผยแพรเปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกไดรับรู 3.84 0.70 สูง 
โดยรวม 4.11 0.51 สูง 

 
   จากตารางที่ 18  พบวาการรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการควบคุมงบประมาณของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.11) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือ การ
จัดการใหการบริการทันตามกําหนดเวลา  (X = 4.34) รองลงมา คือ การจัดการทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการดูแลผูปวยที่มีคุณภาพ (X = 4.29) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด  คือ การเผยแพร
เปาหมายของหอผูปวยใหบุคคลภายนอกไดรับรู (X =  3.84) 
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ตารางที่ 19  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูคุณคาในการจัดการ 

ดานการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                        
เขตกรุงเทพมหานคร  จําแนกตามรายขอ  

 
การสรางแรงจงูใจใหกับบุคลากร                        X S.D. ระดับ 

1.  สงเสริมการรวมกันทํางานเปนทีม                                        4.54 0.60 สูง 
2.  การใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน                    4.50 0.59 สูง 
3.  การสรางความกาวหนาใหแกบุคลากรทุกคน                        4.42 0.65 สูง 
4.  สรางศรัทธาและใหเกียรติแกผูใตบังคับบัญชาทกุคน             4.35 0.61 สูง 
5.  การสรางความกาวหนาใหแกวิชาชพีโดยสรางผลงานทางวชิาการ    4.13 0.78 สูง 
6. ใหรางวัลแกบุคลากรเมื่อทํางานสําเร็จ                                  4.01 0.73 สูง 

โดยรวม 4.32 0.53 สูง 
 

  จากตารางที่ 19   พบวา การรับรูคุณคาในการจัดการ ดานการสรางแรงจูงใจใหกับ
บุคลากรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีคาคะแนนเฉลีย่
โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.32) เมื่อพิจารณารายขอพบวา คะแนนเฉลี่ยที่มีคาสูงสุด คือสงเสริม
การรวมกันทํางานเปนทีม (X = 4.54) รองลงมา คือ การใหความยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชา    
ทุกคน (X = 4.50) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ใหรางวัลแกบุคลากรเมื่อทํางานสําเร็จ (X = 4.01) 
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ตอนที่ 2  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
2.1 วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และ

ประสบการณในตําแหนง กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางท่ี 20  ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล   ระดับการศึกษา  กับคุณคาในการ

จัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 

                               ระดับคุณคาการจัดการ 
ปานกลาง สูง สูงมาก C χ2 p-value ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ    
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 

รวม 

 
7 
4 
11 

 
7.1 
17.4 

9 

 
68 
15 
83 

 
68.7 
65.2 
68 

 
24 
4 
28 

 
24.2 
17.4 
23 

.145 2.620 .270 

 
จากตารางที่ 20 พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับคุณคา

ในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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2.2  วิเคราะหความสัมพันธระหวาง ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับ

คุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางที่ 21  ความสัมพันธระหวาง  อายุ  ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล

กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพนัธ (r) 

การแปรผล 
ระดบัความสมัพันธ 

 
อาย ุ

ประสบการณในตําแหนง 
ความสาํเร็จในงาน 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
 

 
.206 
.181 
.504 
.690 

 
ต่ํา 

ไมสัมพันธ 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

p<.05 
 

จากตารางที่ 21 พบวา อายุ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .206) ความสําเร็จในงาน
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย
อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .504) และสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวยอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .690) สวนประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับ
คุณคาในการจดัการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

 
 

 



 

76
บทที่ 5 

 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) แบบศึกษา

ความสัมพันธ (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูคุณคาการจัดการของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  และเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับ    
คุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                     
เขตกรุงเทพมหานคร 

  กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ หัวหนาหอผูปวย ที่ปฏิบัติงานในกลุมภารกิจ
บริการวิชาการ (ฝายการพยาบาล) จากโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 5 แหง  
ไดจากการสุมแบบเฉพาะเจาะจง และจํานวนหัวหนาหอผูปวย122 คน  

 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย                

4  สวน คือ  
สวนที่ 1    แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 

กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร โดยมีขอคําถาม 4 ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน ประกอบดวยขอคําถาม 3 ดาน คือความพงึพอใจ

ในการทํางาน  การทํางานใหเสร็จสมบูรณ  การแขงขัน โดยมีขอคําถาม 23  ขอ  
สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล  ประกอบดวยขอคําถาม 4 ดาน คือ

การใหความชวยเหลือ การเคารพความเปนเอกัตบุคคล การปฏิบัตโิดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
การมีปฏิสัมพนัธตอกนัโดยมีขอคําถาม 22 ขอ 

สวนที่ 4  แบบสอบถามคุณคาการจัดการ ประกอบดวยขอคําถาม 5 ดาน คือ การปฏิบัติงาน
อยางครบวงจร  การควบคุมกลยุทธเพื่อใหหอผูปวยเปนที่ยอมรับของสังคม การโนมนาว การตอรอง 
และการแกไขความขัดแยง  การควบคุมงบประมาณ การสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากรโดยมีขอ
คําถาม 40 ขอ 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ (Content validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน        
7  ทาน ตรวจสอบดานเนื้อหา ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนให
ขอเสนอแนะ และผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับ 
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อาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใช (Try out ) กับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ธัญญรักษ ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะห        
ขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามโดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์  
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 
ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความสําเร็จในงานเทากับ แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลเทากับ และแบบสอบถามการรับรูคุณคาการจัดการเทากับ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไป
ใชเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจริง และนํามาคํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่งดวยวิธี
เดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .80, .94 และ .96 ตามลําดับ 
  การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองไปยัง
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 124 ฉบับ     
และขอความอนุเคราะหจากกลุมภารกิจบริการวิชาการเปนผูจัดแจกใหแกหัวหนาหอผูปวยทีร่ะบไุว 
สวนสถาบันประสาทวิทยา ผูวิจัยไปเก็บขอมูลดวยตนเอง และไปรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 
124 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถ
นํามาวิเคราะหขอมูลได 122 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.38 ของแบบสอบถามทั้งหมด   
  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติโดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 กําหนดความมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 สถิติที่
ใชในการวิจัยไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช 
ไคสแควร (Chi-square) และคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation)  
 โดยมีสมมติฐานการวิจยัดังนี้   

1.  ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพนัธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการ 
ตามการรับรูของ หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร โดย 

1.1  อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการตามการรับรูของ  
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

1.2 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูคุณคาในการจัดการตามการ 
รับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  

1.3 ประสบการณการทาํงานในตําแหนงหวัหนาหอผูปวย มคีวามสัมพันธทางบวกกับ 
การรับรูคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย        
เขตกรุงเทพมหานคร  
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2 .  ความสําเร็จในงาน มีความสัมพนัธทางบวกกับคุณคา ในการจัดการตามการรับรูของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย                 
เขตกรุงเทพมหานคร  
   3.  สัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับคุณคาในการจัดการตามการ
รับรูของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย                   
เขตกรุงเทพมหานคร  
 
สรุปผลการวจิัย 
 

1. ผลการวิเคราะห ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สมัพนัธภาพระหวางบุคคล 
คุณคาในการจัดการ ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  

1.1  ปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการทาํงาน  
 พบวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน  
122 คน สวนใหญมีอายุระหวาง 46-50 ป คิดเปนรอยละ 36.6 รองลงมามีอายุระหวาง 51-55 ป 
คิดเปนรอยละ 32 และนอยที่สุดคือมีอายุ 36-40 ป คิดเปนรอยละ 2.5 โดยมีอายุเฉลี่ย 50.03 ป 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 81.1 ดานประสบการณการทํางานอยู
ระหวาง 1-5 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 45  รองลงมาคือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 27 และ
ประสบการณการทํางาน 26-30 ป  มีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.6 และมีประสบการณการ
ทํางานเฉลี่ย 10.18 ป   

1.2 ความสําเร็จในงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการ
แพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

พบวา  หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร                
มีความสําเร็จในงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (X = 3.66) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ความสําเร็จในงาน ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือดานความพึงพอใจในการทํางาน (X = 4.32) และ
ดานการทํางานใหเสร็จสมบรูณ (X = 3.75) ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานการแขงขัน (X = 2.88)     
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1.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล ของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัด
กรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  

พบวาสัมพันธภาพระหวางบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12 ) เมื่อพิจารณาตามรายดานพบวาสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลสวนใหญอยูในระดับสูงเชนกัน โดยมีดานการใหความชวยเหลือ มีคาเฉลี่ยสูงสุด   
(X = 4.38)  รองลงมาคือดานการปฏิบัติโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X = 4.37)  สวนดาน
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานการมีปฏิสัมพันธกัน (X = 4.32) 

1.4  คุณคาในการจัดการ ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการ
แพทย เขตกรุงเทพมหานคร  

พบวาคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย           
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12) เมื่อพิจารณาตามรายดาน พบวาการรับรู
คุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
ทุกดานอยูในระดับสูง  โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร (X = 4.32) 
รองลงมาคือการปฏิบัติงานอยางครบวงจร (X = 4.19) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การควบคุม
กลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม (X = 3.83)   

 
2. ผลการวิเคราะห ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  
  2.1  ปจจยัสวนบุคคล 
   2.1.1  อายุมีความสมัพนัธกบัคุณคาในการจัดการในระดับตํ่า (r =.20 )   
ตามการรับรูของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจยัขอที่ 1 
   2.1.2  ประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการ 
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานครซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 

2.1.3  ระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 
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  2.2  ความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r =.50 )กับ
คุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร          
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 4  
  2.3  สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง  (r = .69) กับ
คุณคาในการจัดการของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักดักรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานขอที่  5   
 
อภิปรายผลการวิจัย 

1.  การศึกษาคุณคาในการจัดการตามการรับรู ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสงักัด
กรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร   

จากการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย        
เขตกรุงเทพมหานคร รับรูคุณคาในการจัดการ โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 4.12) โดยมีดานการ
สรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยงปฏิบัติงานอยาง
ครบวงจร การปฏิบัติงานอยางครบวงจร การควบคุมงบประมาณ การควบคุมกลยุทธเพื่อให
องคการเปนที่ยอมรับของสังคม อยูในระดับสูงทุกดาน (X = 4.32, 4.19, 4.13, 4.11 และ 3.83 
ตามลําดบั) ทั้งนี้เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีลักษณะงาน หรือลักษณะการปฏิบัติที่
คลายคลึงกัน และพบวาการที่หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานในฐานะโรงพยาบาลศูนย จัดการภายใต
นโยบายของกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข เชนเดียวกัน มีโอกาสประชุมปรึกษาแลกเปลี่ยน
กันภายในเครือขายอยูบอยครั้ง รวมทั้งอาจไดรับการนิเทศงานเปนประจําเชนเดียวกัน จากกอง
การพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ซึ่งมีทั้งนักวิชาการ และนักการศึกษาที่มีความรูความสามารถ
ดานการจัดการ (ขนิษฐา กัวศรีนนท, 2540) สงผลไปยังการปฏิบัติ  จึงทําใหหัวหนาหอผูปวย
ปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ ทําใหคาเฉลี่ยของการรับรูคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวยอยู
ในระดับสูง  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ภัสรา จารุสุสินธ (2542) ที่พบวา หัวหนาหอผูปวยมีการ
รับรูความสามารถดานการจัดการโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อมีการนํากระบวนการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) มาใชในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
(ทัศนา บุญทอง, 2543) เพื่อใหผานการรับรองและสามารถคงไวซึ่งการรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอดไป  จึงทําใหมีการตื่นตัวตอการพัฒนาคุณภาพมากขึ้น  มีการ
กําหนดนโยบายการพัฒนาคุณภาพที่ชัดเจนเปนที่ยอมรับขององคการวิชาชีพอื่นๆ เปนที่พึงพอใจ
ของประชาชน ตอบสนองความตองการของประชาชน ซึ่งแนวคดิดังกลาวจะประสบความสําเร็จได
นั้น หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการบริหารจัดการ  
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สําหรับคุณคาในการจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร เมื่อพิจารณารายดาน สามารถอภิปรายผลไดดังนี้     

         
1.1 ดานการสรางแรงจูงใจ 
จากการศึกษาพบวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร 

มีการรับรูคุณคาดานการสรางแรงจูงใจ อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 4.32) อธิบายไดวา        
การยึดถือและใหความสําคัญ ในดานการสรางแรงจูงใจของหัวหนาหอผูปวยนั้นจะทําใหเกิดความ
รวมมือในการปฏิบัติงานซึ่ง วิจิตร อาวะกุล (2540) กลาววา การสรางแรงจูงใจใหเกิดในการ
ทํางานเปนความรูสึกนึกคิดทัศนคติของบุคคลที่มีตอสถานการณทํางาน เปนความมุงหวังในการ
ทํางานไมลดละเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว มีความสําคัญตอความสําเร็จของงานทุกอยาง 
การสรางแรงจูงใจในการทํางานในองคการมีความสัมพันธกับกระบวนการบริหารสอดคลองกับ  
ชมช่ืน สมประเสริฐ (2543) พบวาแรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 
สงเสริมความสุข ความสําเร็จในการทํางาน ในสังคมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา
ผูบริหารทางการพยาบาลควรมีการนํากลยุทธใหม ๆ มาใชในการบริหารงานเพื่อที่จะนําองคการ
ไปสูความสําเร็จโดยเฉพาะการเพิ่มรายไดใหแกองคการ โดยตองคํานึงถึงผูปฏิบัติหรือพยาบาลวิชาชีพ
เปนสําคัญเพื่อใหมีแรงจูงใจในการสรางสรรคงานที่มีคุณภาพตอไป (สุดารัตน เหลาฉลาด, 2547)       
และถาหัวหนาหอผูปวยมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลว 
ยอมสามารถที่กระตุนและสรางแรงจูงใจใหผูอ่ืนเกิดความคิดสรางสรรค ในการที่จะทําสิ่งใหม ๆ    
มีความรับผิดชอบ ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย เกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหบุคลากร
รวมมือรวมใจกันพัฒนาองคการใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายได ซึ่งพบจากการศึกษาของ 
ฉฎาธร ปรานมนตรี (2547) ที่วา หัวหนาหอผูปวยมีการสรางแรงจูงใจในการพัฒนาคุณภาพโดย
การยกยองชมเชย หรือการใหรางวัล สอดคลองกับแนวคิดของ Luthans (1995: 141) ที่กลาววา 
แรงจูงใจทําใหบุคคลเต็มใจที่จะใชพลังอยางใดอยางหนึ่งใหประสบผลสําเร็จ เปนตัวเรงหรือเสริม
การทํางานของบุคคลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค โดยมีผลตอบแทนเปนเปาหมาย และผลการวิจัย
ของประภัสสร เสงี่ยมกุลถาวร (2544) ศึกษาพบวา การสรางแรงจูงใจ เปนตัวชี้วัดสมรรถนะการ
บริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ ดานหนึ่งของหัวหนาหอผูปวย  
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1.2  ดานการปฏิบตัิงานอยางครบวงจร     
        จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย  เขตกรุงเทพมหานคร  

มีการรับรูคุณคาดานการปฏิบัติงานอยางครบวงจร อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 4.19) 
อธิบายไดวาหัวหนาหอผูปวยที่บริหารงานในยุคปฏิรูปสุขภาพ รับรูวามีการเปลี่ยนแปลงการ
ทํางานขององคการสุขภาพ ตระหนักถึงการทํางานที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง                   
มีความสามารถดานวิชาการ  ดานการบริหารความเสี่ยง  สนับสนุนชุมชนใหมีสวนรวมในการ
ดูแลสุขภาพตนเอง  มีบทบาทในการจัดบริการสุขภาพเชิงรุก (สํานักงานปฏิรูปสุขภาพ, 2543) 
เพื่อใหเกิดมีการประสานงานอยางเปนระบบภายใตขอจํากัดดานทรัพยากร ใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย การยึดถือและใหความสําคัญในดานการจัดการ ซึ่งตองอาศัย
ความรู ความสามารถและทักษะดานวิชาชีพ ที่ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใหมี
โอกาสพัฒนาความรูอยูเสมอ  การไดรับขอมูลขาวสารเพื่อนํามาพัฒนางานที่รับผิดชอบ ใหมี
ความกาวหนา รวมทั้งการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ จากหัวหนากลุมงาน ที่จะทําให
หัวหนาหอผูปวยตัดสินใจใชทักษะความสามารถในการจัดการปฏิบัติกิจดวยความมุงมั่นให
สําเร็จ มีความเชื่อมั่นเปนการรับรูคุณคาในการบริหารจัดการ (อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย, 2541) 
ซึ่งปจจุบันกระทรวงสาธารณะสุขมีการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพภายใตการรับรองคุณภาพ
และการนํากลยุทธการบริหารคุณภาพทั้งองคกร (TQM) มาใชโดยมีแนวคิดที่สําคัญคือ การมี
สวนรวมของบุคลากรทุกคน การปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อตอบสนองความตองการ
ของผูบริหาร (วิทูรย สิมะโชคดี, 2541) ซึ่งปจจัยสําคัญประการหนึ่งคือ ความสามารถของ
หัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูนําการบริหารคุณภาพทั้งองคกรไปใชในการ
ปฏิบัติ เพื่อปรับปรุงคุณภาพ (สุมาลี   จักรไพศาล, 2541, จิรุตม   ศรีรัตนบัลล, 2543) 

 
1.3 ดานการโนมนาว การตอรองและการแกไขความขัดแยง  

จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร                        
มีการรับรูคุณคาดานการโนมนาว การตอรองและการแกไขความขัดแยง  อยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉลี่ย (X = 4.13) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยยึดถือและใหความสําคัญกับปจจัยหนึ่งที่
กอใหเกิดความสําเร็จ  คือการใชทักษะทางสังคม พิจารณาแลววาความสามารถของหัวหนาหอ
ผูปวยที่มีความคลองแคลวในการบริหาร จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่พึงประสงคไดรับความ
รวมมือจากผูอ่ืน โดยสามารถโนมนาว มีทักษะการสื่อสาร  บริหารความขัดแยง เจรจาหาทางยุติ
ความไมเขาใจกัน รวมไปถึงการสรางสายสัมพันธจนเกิดเปนพลังรวมของกลุม และสมรรถนะของทีม  
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เพื่อมุงสูเปาหมายที่ตองการ (ธีระเดช  ศรีเทพ, 2545) การแกปญหาความขัดแยงในกรณีที่องคการ
เกิดความขัดแยงขึ้น หากหัวหนาหอผูปวยสามารถเลือกคิดแกปญหาดวยวิธีการตาง ๆ ไดอยาง
เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ยอมจะทําใหเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางานเกิดความรวมมือและ
สนับสนุนในการสรางสรรค สอดคลองกับการศึกษาของ อุปกิจ พละวงศ พบวา พยาบาลวิชาชีพมี
การรับรูวาหัวหนาหอผูปวยมีการจัดการความขัดแยงไดในระดับปานกลาง 
 

1.4     ดานการควบคุมงบประมาณ 
จากการศึกษา พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร                        
มีการรับรูคุณคาดานการควบคุมงบประมาณอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย (X = 4.11) อธิบายไดวา 
หัวหนาหอผูปวย รับรูถึงตนทุนในการบริการรักษาพยาบาลที่มีแนวโนมจะเพิ่มสูงขึ้นจากเทคโนโลยี
ทางการแพทยที่กาวหนาและราคาแพง  อันเปนสาเหตุทําใหตนทุนในการตรวจวินิจฉัยและการ
รักษาพยาบาลแพงขึ้น ตลอดจนการใหบริการสุขภาพมีความซับซอน (สุวรรณี เหรียญรุงเรือง, 2547) 
และหอผูปวยเปนแหลงที่ทําใหเกิดตนทุนทางการพยาบาล เพราะเปนที่รวมของการเกิดกิจกรรม
การพยาบาลที่มีการใชทรัพยากรของโรงพยาบาล จึงทําใหเกิดตนทุน ดังนั้นจึงเปนบทบาทของ
ผูบริหารในการจัดการไมใหกิจกรรมทางการพยาบาลมีตนทุนสูงเกินไป เมื่อยึดถือและให
ความสําคัญที่จะควบคุมคาใชจายในองคการอยางเปนรูปธรรมทําใหการบริหารงานไปสูเปาหมาย 
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ คือการควบคุมการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลใหมีการใช
ตนทุนอยางเหมาะสมในขณะที่ยังคงรักษาและเพิ่มคุณภาพในการรักษาผูปวย (Kron, 1987)  
นอกจากนี้แลวนโยบาย 30 บาทรักษาทุกโรค ทําใหมีผูมาใชบริการมากขึ้น การรักษาบางโรคตอง
ใชงบประมาณมาก แตเงินที่ไดรับนอยกวาทําใหเกิดการขาดงบประมาณ หัวหนาหอผูปวยจึงได 
ลงมือควบคุมการใชจาย ซึ่งสอดคลองกับที่มีการศึกษาการวิเคราะหตนทุนกิจกรรมในโรงพยาบาล 
นพรัตนราชธานีและโรงพยาบาลเลิดสิน ซึ่งผูบริหารสามารถนําไปใชในการจัดสรรอัตรากําลังของ
พยาบาล ทรัพยากรตางๆ รวมทั้งนํามาควบคุมกํากับและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในทีมการพยาบาลได (อชิรญา สุกิน, 2545, ละไม  อําไพ , 2546) 

 
1.5  ดานการควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนที่ยอมรับของสังคม 

 จากการศึกษาพบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร มีการ
รับรูคุณคาดานการควบคุมกลยุทธเพื่อใหเปนท่ียอมรับของสังคม อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย   
(X = 3.83) อธิบายไดวา โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย มีบุคลากรจํานวนมากและมีการ
ประสานงานกับหนวยงานอื่นๆ มากมาย มีการบริหารงานที่ซับซอนและมีระดับช้ันการบังคับบัญชา 



 

84
 
หลายชวงชั้น   อีกทั้งในปจจุบันผูมารับบริการมีความรูมากขึ้น มีโอกาสไดรับขอมูลขาวสารและมี
ความรูเร่ืองสุขภาพอนามัย  มีทางเลือกในการใชสถานบริการสุขภาพ และมีความคาดหวังตอการ
บริการสูงขึ้น เพื่อแสวงหา การบริการสุขภาพที่ตอบสนองตอความตองการและความมั่นใจใน
ความปลอดภัย ของตนเองและครอบครัว นอกจากนี้แลวสภาวิชาชีพตางๆ ไดประกาศให
ประชาชนมีสิทธิ์ในการรองเรียนการใหการบริการที่ไมพึงพอใจ รับรูการพิทักษสิทธิ์ของตน ทําให
หัวหนาหอผูปวยตองตระหนักถึงการควบคุมบริการใหมีคุณภาพ เพื่อไมใหเกิดขอรองเรียนและเปน
ที่ยอมรับของสังคม  ทําใหโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทยตองมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ วิธีการ
ดําเนินงาน รวมทั้งตองมีมีการเรียนรูที่จะเสริมสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน และสรางสรรค
กระบวนการในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อนําไปสูความเปนเลิศ  
สอดคลองกับ Strickland (2000) ที่กลาววา ผูบริหารการพยาบาลนอกจากจะมีลักษณะการเปน
ผูบริหาร และผูนําแลว ตองมีการรับรูใหทันตอสภาวการณใหมๆ ทั้งในระบบประกันคุณภาพ     
การใชเทคโนโลยี รวมทั้งระบบการแขงขันที่มีมากขึ้น สวนในรายขอที่ต่ํา ซึ่งเกี่ยวของกับชุมชนและ
นโยบายในระดับทองถิ่นนั้น อาจเปนเพราะวาขอบเขตหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย ในโรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทยในเขตกรุงเทพมหานคร ยังไมลงไปถึงชุมชนและทองถิ่น 
                                                

2. การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรู
ของหัวหนาหอผูปวย  

   2.1  อายุ มีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร(r =.20)  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1     
ที่อธิบายไดวา บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเร่ิม        
มีเหตุผล สุขุมรอบคอบ มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่เปนอยางดี สามารถเผชิญปญหาและ
แกไขปญหาไดอยางสรางสรรค (Diener, 2003)  สอดคลองกับการศึกษาของ ภัสรา  จารุสุสินธ (2542) 
ที่พบวา ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาไดดีกวา  

 2.2 การศึกษาไมมีความสัมพันธกับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนา          
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2  
อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย ซึ่งเปนกรมวิชาการ กระทรวง
สาธารณสุข มีการจัดประชุมวิชาการและพัฒนางานอยางตอเนื่อง ดังที่ประพิณ วัฒนกิจ (2541) 
กลาววา การประชุมวิชาการเปนระยะๆ อยางตอเนื่อง การจัดประชุมวิชาการ การสนับสนุนให
ผูรวมงานเขารับการฝกอบรม หรือดูงานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา ปรับปรุงงาน ตลอดจนการ
สงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานทําวิจัยได เปนสิ่งสําคัญในการสรางงานวิชาการ และพัฒนาศักยภาพ 
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ของบุคลากรใหเกิดการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับการศึกษาของ รัชนก วันทอง (2545) 
ที่ไดศึกษาการพัฒนาตนเองของพยาบาลวิชาชีพสําหรับองคการในอนาคตวา การศึกษาหาความรู
ดวยตนเองโดยการอานหนังสือ ตํารา เอกสารงานวิจัย การเขารับการอบรมในรูปแบบตางๆ เชน 
ประชุมวิชาการ สัมมนา การบรรยายทางวิชาการหรือการดูงาน เปนการเพิ่มพูนความรู เพื่อพัฒนา 
ความรู ความสามารถของตนเอง อีกทั้งกลุมตัวอยางมีจํานวนของระดับการศึกษาที่ตางกันมาก 
พบวา กลุมที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรอยละ 81.1 ปริญญาโทมีเพียง 18.9 เทานั้น จึงทําให
การกระจายของขอมูลอาจไมเพียงพอในการแยกความแตกตางของระดับการศึกษากับคุณคาใน
การจัดการ  ซึ่งไมสอดคลองกับการศึกษาของจารุวรรณ ปทอง (2540) พบวาวุฒิการศึกษามี
ความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   

 2.3  ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไมมีความสัมพันธกับคุณคา      
ในการจัดการตามการรับ รู ของหั วหน าหอผู ป วย  โ รงพยาบาลสั งกัดกรมการแพทย                     
เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 อธิบายไดวา การเรียนรูจากประสบการณ
ยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคล โอกาสที่ไดรับประสบการณตางๆ จึงไม
อาจวัดไดจากจํานวนปที่ทํางานวาหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณมานาน จะมีการรับรูคุณคา
การจัดการไดดีกวาผูที่มีประสบการณนอย อีกทั้งในภาวะปจจุบันที่ยังคงมีการพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเนื่องมีการเรียนรูของใหม เทคโนโลยีใหมๆ หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณนอยกวาไดมี
การเรียนรูไปพรอมกับหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณมากกวา (เบญจลักษณ สทุมถิระ, 2546)  
 

3.  การศึกษาความสัมพันธระหวางความสําเร็จในงานกับคุณคาในการจัดการตาม
การรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร      

ความสําเร็จในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r  = .50) กับคุณคาในการ
จัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร โดยเฉพาะใน
ดานการแขงขัน  อธิบายไดวาแม ความสําเร็จในงานของวิชาชีพพยาบาล จะเปนพลังสําคัญที่
พยาบาลปรารถนาและพัฒนาไปสูความสําเร็จในชีวิต (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) การไดรับ
ความสําเร็จในงานจะมีความสําคัญอยางยิ่ง  ตอผูปฏิบัติงาน เปนความตองการและคาดหวังของ
บุคคล โดยเฉพาะในหัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูมีบทบาทสําคัญในการบริหารงาน  มองเห็นคุณคา
และประโยชนของงานที่ตนกระทําอยู ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ อีกทั้งงานที่ทําสงเสริมการใช
สติปญญา ทําใหตองพิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา (จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 2546) ยึดถือและให
ความสําคัญกับลักษณะภาวะผูนําเชิงปฏิรูปในการบริหารงานเพื่อความสําเร็จขององคการ ซึ่งเปน 
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ผูนํากระบวนการไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ ตองใชศิลปะในการกระตุน ชักจูง โนมนาว 
ใหทีมงานเกิดความรวมมือรวมใจที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการ การเขาใจความรูสึกของ          
การปฏิบัติงาน จะตองใชทั้งทักษะการสื่อสาร การสรางสัมพันธภาพ การเหน็อก เหน็ใจ ซึง่ลวนเปน
การใชสติปญญาทางอารมณที่จะนําองคการผานกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงไปสู
จุดมุงหมายไดสําเร็จ (ธีรเดช ศรีเทพ, 2545) แตการแขงขันในการทํางานไมวากับตนเองหรือผูอ่ืนนั้น 
ตองใชความพยายามอยางมาก ตองมีการพัฒนาและแสวงหาความรูอยูเสมอ โดยตองเจอกับ
อุปสรรคและปญหามากมาย จึงทําใหเกิดความทอแทเหนื่อยหนายกับการแขงขัน  
 

4. การศึกษาความสมัพันธระหวางสัมพันธภาพระหวางบุคคลกับคุณคาในการจัดการ
ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรงุเทพมหานคร     
  สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับคุณคาในการ
จัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร (r = .69) ซึ่ง
เปนไปตามสมมุติฐานขอที่  5  อธิบายไดวา การใหความสําคัญกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนา
หอผูปวยในสถานการณปจจุบันที่มุงเนนเรื่องคุณภาพการบริการที่ครอบคลุม  บทบาทดานตางๆ 
คือ 1) ดานการบริหาร  2)  ดานการบริการ  3)  ดานวชิาการ เพื่อใหการบริหารจัดการภายใน      
หอผูปวยเกิดคุณภาพตามความคาดหวังของผูใชบริการ และเพิ่มระดับความพึงพอใจ ซึ่งตอง
อาศัยทักษะดานมนุษยสัมพันธ คือการสรางสัมพันธภาพที่มีกับผูรวมงาน เพื่อใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ตระหนักวาการมี 
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลจะสงผลให เกิดความไววางใจที่มีตอเพื่อนรวมวิชาชีพ ทําใหเกิดการ
ทํางานรวมกันอยางมีความสุข และเปนการสรางแรงจูงใจอีกดวย  (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2542: 7) 
สงผลตอการปฏิบัติจนทําให กริชแกว แกวนาค (2541) กลาววาในการบริหารหอผูปวยนั้น หัวหนาหอผูปวย
สามารถจูงใจหรือกระตุนใหพยาบาลทุกคนตั้งใจปฏิบัติหนาที่ ในความรับผิดชอบอยางเต็ม
ความสามารถ โดยสรางความพึงพอใจในงาน เพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานภายในหอผูปวยไดอยาง
มีคุณภาพ หากพยาบาลมีความรูสึกพึงพอใจในงาน ยอมทํางานอยางมีความสุข และสามารถดูแล
ผูปวยไดดีข้ึน และจากการที่องคประกอบของการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา เปนองคประกอบหนึ่งของความพึงพอใจในงาน (Munson and Heda,1974 อาง
ถึงใน กริชแกว แกวนาค, 2541) สอดคลองกับ วัชรา มณีกาศ (2543) ที่พบวา สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลทุกดาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  เชนเดียวกับผลการศึกษา 
ของ สมสมร เรืองวรบูรณ (2544) ที่พบวา ความสามารถในดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและ 
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การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมีความสัมพันธกับ ประสิทธิผลของหอผูปวย และ สายสมร เฉลยกิตติ 
(2544) ไดศึกษาพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จากหัวหนาหอผูปวย ทําให
พยาบาลทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงควรสงเสริม 
สนับสนุนแนวทางการปฏิบัติเพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีขึ้นในหนวยงาน ระหวางผูบังคับบัญชา
และผูใตบังคับบัญชา  
 
ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

1.  เนื่องจากสมัพันธภาพมีความสัมพนัธในระดับสูงกับคุณคาในการจัดการ ดังนัน้จึง 
ควรมีการจัดโครงการเพื่อสงเสริมความสมัพันธระหวางบุคคลในหนวยงานใหมากขึ้น  

2.  การจัดการดานกลยุทธใหเปนที่ยอมรับของสังคมมคีาเฉลี่ยต่ําสุดจึงมีความจาํเปน 
ตองมีการพัฒนาองคการใหเปนทีย่อมรับของสังคม เพือ่ใหองคการไดรับการสนับสนุนจากสงัคม  

3.  จากการศึกษาพบวา การรับรูคุณคาในการจัดการเรื่อง การมีสวนรวมกิจกรรมในสังคม
ของหัวหนาหอผูปวย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซึ่งจะทําใหการไดรับการสนับสนุนจากชุมชน
ลดลง ดังนั้นจึงควรสงเสริมใหมีการจัดกิจกรรมทางสังคมในชุมชนขึ้น เนื่องจากชุมชนเปนแหลง
รายไดขององคการอีกกลุมหนึ่ง   

 
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1.  ควรมีการศึกษาการรับรูคุณคาการในจัดการของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาล   
สังกัดอื่น 

2.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูคุณคาในการจัดการระหวางหัวหนาหอผูปวยและ
พยาบาลประจาํการ                                                                                    
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ของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงานกบัพฤติกรรมสรางสรรคของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรฐั.  วทิยานิพนธปริญญามหาบณัฑิต               
สาขาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
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สุภาภรณ ทองใหญ.  2544.  ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล เชาวนอารมณ และการ
ไดรับการเสรมิสรางพลังอํานาจในงานจากหวัหนากลุมงานการพยาบาล กบัสมรรถนะ
ในบทบาทดานการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย.  วทิยานพินธ
ปริญญามหาบัณฑิต สาขาการบรหิารการพยาบาล บัณฑิตวทิยาลัย จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
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สาขาการบริหารการพยาบาล  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 
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กรุงเทพมหานคร: โรงพมิพสถาบนัพัฒนาการสาธารณสุขอาเซียน มหาวทิยาลยัมหดิล. 

อรพรรณ ลือบุญธวัชัย.  2543.  การคิดอยางมวีิจารณญาน.  กรุงเทพมหานคร: ธนาเพลส. 
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6. นางศิริลักษณ กุลละนิธิวฒัน หัวหนาหอผูปวย ไฟไหม น้าํรอนลวก 
                                                              โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี
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ใบยินยอมของประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 

(Informed   consent   form) 
ชื่อโครงการ  ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกรมการแพทย 
เขตกรุงเทพมหานคร  
เลขที่ประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจยั คือ    ……………………………………… 
 ขาพเจาไดรับทราบจากผูวิจัย ชื่อ นางสาว จงรักษ  มาลิเสน ที่อยู  124 ประชานิเวศน 3 
ทาทราย อ.เมือง นนทบุรี 11000 ซึ่งไดลงนามดานทายของหนังสือนี้ ถึงวัตถุประสงค ลักษณะ 
และแนวทางการศึกษาวิจัย เร่ือง  “ความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความสําเร็จในงาน 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
สังกัดกรมการแพทย เขตกรุงเทพมหานคร ” 
 ขาพเจายินดีเขารวมในการศึกษาวิจัยครั้งนี้โดยสมัครใจ  และมีสิทธิที่จะปฏิเสธการเขา
รวมวิจัยไดตามตองการ โดยไมจําเปนตองแจงเหตุผล ซึ่งไมมีผลใดๆตอการปฏิบัติงานของขาพเจา 
  ขาพเจายินดีใหขอมูลของขาพเจาแกผูวิจัยเพื่อเปนประโยชนตอการศึกษา โดยผูวิจัย
รับรองวาจะเก็บขอมูลเปนความลับและจะเปดเผยเฉพาะขอมูลสรุปผลการวิจัย   

 ขาพเจายนิดีเขารวมการศึกษาครั้งนี ้  ภายใตเงื่อนไขที่ระบุไวแลวขางตน    
 
 

………………………………..    ……………………………………… 
สถานที/่วันที ่                       ลงนาม ผูมีสวนรวมในวิจยั 
 

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

                ลงนาม         ผูวิจัยหลกั 
 
………………………………..    ……………………………………… 

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

 
ความสัมพันธระหวาง  ปจจัยสวนบุคคล  ความสําเร็จในงาน  สัมพันธภาพระหวางบุคคล               
กับคุณคาในการจัดการตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลสังกัดกรม  
การแพทย เขตกรุงเทพมหานคร  
 
คําชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยเนื้อหา 4 สวน คือ 
สวนที่ 1  แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล  จาํนวน  3    ขอ 
สวนที่ 2  แบบสอบถามความสําเร็จในงาน  จํานวน  23  ขอ 
สวนที่ 3  แบบสอบถามสัมพนัธภาพระหวางบุคคล จํานวน  22  ขอ 
สวนที่ 4 แบบสอบถามคุณคาการจัดการ  จํานวน  40 ขอ 
 

2. กรุณาอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามในแตละสวนโดยละเอียด และโปรดตอบ
แบบสอบถามใหครบทุกขอ โดยแสดงความคิดเห็นที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพื่อใหได
คําตอบที่สมบรูณ อันจะเปนประโยชนในการวิเคราะหผลการวิจัยซึ่งคําตอบที่ไดจะไมมีถูกหรือผิด 
 

3. คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ นอกจากนําไปใชในการวิจัยโดยการนําเสนอ
ขอมูลในภาพรวมซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน และหลังจากสิ้นการวิจัยแลวขอมูล
ในการตอบแบบสอบถามจะถูกทําลายทันที 
 

4. เพื่อเปนการคุมครองสิทธิ์ในการตอบแบบสอบถามของทาน หลังจากตอบแบบสอบถาม
ครบทุกขอแลว  กรุณาใสซองสีน้ําตาลที่แนบมาและปดผนึกใหเรียบรอย 
 
 
โปรดสงคืน กลุมภารกิจบริการวิชาการ ภายใน 1 สัปดาห 
 
ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือเปนอยางดยีิ่งในการตอบแบบสอบถาม 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  หนาขอความทีเ่ปนจริงเกี่ยวกับตัวทานและเติมคําลง
ในชองวาง 
 

1. ปจจุบันทานอายุ..........................ป 
2. ประสบการณในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย..................ป 
3. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 

 ปริญญาตรี /ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 
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สวนที่ 2      แบบสอบถามความสาํเร็จในงาน 
คําชี้แจง      โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชอง “ระดับความคิดเหน็” ทีต่รงกับการรับรูของทาน 
        มากที่สุดเพียงคําตอบเดียวโดยถือเกณฑ 
 
 เปนจริงมากที่สุด      หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมากที่สดุ       
เปนจริงมาก       หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานมาก  
เปนจริงบางครั้ง       หมายถึง   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานเปนบางครั้ง 
เปนจริงนานๆ คร้ัง   หมายถงึ   ขอความนัน้ๆ เปนจริงตามสถานการณของทานนานๆ ครั้ง 
ไมเปนจริง       หมายถึง   ขอความนัน้ๆ ไมเปนจริงตามสถานการณของทาน 
 

 
 
 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ความสําเร็จในงาน เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

เปนจริง
บางครั้ง 

เปนจริง
นานๆ
ครั้ง 

ไมเปน
จริง 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

ความพึงพอใจในงาน       

1. ทานใหความสําคัญกับงานของทานแมวางานนั้นจะไมมีความสําคัญ 
  ในสายตาผูรวมงานก็ตาม 

     [      ] 

2. ทานมีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยู      [      ] 
3. ทานพึงพอใจในงานเมื่อทานคิดวาทานไดทําอยางดีที่สุดแลว      [      ] 
การทํางานใหเสร็จสมบูรณ       
1.  ทานมีความมั่นใจในการทํางานที่ทาทายความสามารถ      [      ] 
2.  ทานจะวางแผนการทํางานดวยตนเองมากกวาทีจ่ะรองขอใหผูอื่นชวยเหลอื      [      ] 
3. ทานพยายามเรียนรูที่จะทํางานที่ยาก      [      ] 
การแขงขัน       
1. ทานตองการทาํงานแขงกับผูอื่น      [      ] 
2. การทํางานใหดีกวาผูอื่นเปนสิ่งสําคัญในชีวิตทาน      [      ] 
3. การเปนผูชนะเปนสิ่งสําคัญสําหรับทานในการทํางาน      [      ] 
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สวนที่ 3   แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับการปฏิบัติของทาน
มากที่สุดเพยีงคําตอบเดียวโดยถือเกณฑ 
 เปนจริงมากที่สุด  หมายถึง  ส่ิงที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ เกิดขึ้นทุกครั้ง 
 เปนจริงมาก         หมายถึง ส่ิงที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ เกิดขึ้นบอยๆ   
เปนจริงบางครั้ง    หมายถึง สิ่งที่แสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ เกิดขึ้นเปนบางครั้ง 
 เปนจริงนานๆครั้ง หมายถึง สิ่งที่ทานแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆเกิดขึน้นานๆครัง้  
 ไมเปนจริง            หมายถึง  ไมมีการแสดงออกในการปฏิบัติงานในขอความนั้นๆ   
 

 
 

ระดับความคิดเห็น  
สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนจริง

มากที่สุด 
เปนจริง
มาก 

เปนจริง
บางครั้ง 

เปนจริง
นานๆ
ครั้ง 

ไมเปน
จริง 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

การใหความชวยเหลือ       

1. เมื่อผูรวมงานมีความเดือดรอนทานจะใหความชวยเหลือ      [      ] 
2. ทานยินดีรับฟงปญหาตางๆของผูรวมงาน      [      ] 
3. ทานใหกําลังใจผูรวมงานในการทํางาน      [      ] 
 การเคารพความเปนเอกัตบุคคล       

1. ทานใหเกียรติแกผูรวมงานทุกๆคน      [      ] 
2. ทานแสดงกริยาที่สุภาพกับผูรวมงานทุกคน      [      ] 
3. ทานมีความเปนมิตรกับผูรวมงานทุกคน      [      ] 
การปฏบิัติโดยคํานึงความเปนปจเจกบุคคล       

1. ทานเรียกชือ่ผูใตบังคับบัญชาไดอยางถกูตองทกุคน      [      ] 
2. ทานจําขอมูลสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาของทานไดอยางถูกตอง      [      ] 
3. ทานมอบหมายงานตามความสามารถของบุคคลากรแตละคน      [      ] 
การมีปฏิสัมพันธตอกัน       

1. ทานเปดโอกาสใหผูรวมงานวิพากษวิจารณและอภิปรายเกีย่วกับ 
    การปฏิบัติงานในหอผูปวย 

     [      ] 

2. ทานยอมรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชา      [      ] 
3. ทานยอมรับฟงขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการปรับปรุงงาน      [      ] 



 
107

 
สวนที่ 4    แบบสอบถามคณุคาการจัดการ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย√ ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ทีท่านยึดถือและใหความสําคัญ 
เพียงขอเดียว ซึ่งแตละชองมคีวามหมายดงันี ้
 
 5 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นมากที่สุด 
 4 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นมาก 
 3 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นปานกลาง 
 2 หมายถงึ    ทานยึดถือและใหความสําคัญกับคุณคาในขอความนั้นนอย 
 1 หมายถงึ    ทานไมยึดถือและไมใหความสาํคัญกับคุณคาในขอความนัน้เลย 

ระดับความคิดเห็น  
คุณคาการจัดการ 5 4 3 2 1 

 
สําหรับ 
ผูวิจัย 

การปฏบิัติงานอยางครบวงจร    (ทานยึดถือและใหความสําคัญกับเรื่องเหลานี้เพียงใด)       

1. การจัดลําดับงานที่มอบหมายตามความเหมาะสมของแตละบุคคล      [     ] 

2. การพยายามใชวิธีการใหมๆเพื่อปรับปรุงการปฏิบติังานหรือแกปญหา      [     ] 

3. การเขียนรายงานอยางกระชับ ชดัเจนและไดใจความสําคัญ      [     ] 

การควบคุมกลยทุธเพื่อใหเปนทีย่อมรับของสังคม       

1. คัดเลือกบุคลากรที่มีคุณภาพเขาทํางานในหอผูปวย      [     ] 

2. การจัดทํามาตรฐานคุณภาพการบริการ      [     ] 

3. สามารถประสานงานกับหนวยงานอื่นทั้งในและนอกโรงพยาบาล      [     ] 

การโนมนาว การตอรอง และการแกไขความขัดแยง       

1. การติดตอประสานงานกับผูบริหาร โรงพยาบาลเพื่อประโยชนของหอผูปวย      [     ] 

2. การกระตุนใหผูรวมงานปฏิบัติงานอยางมีประสทิธิภาพ      [     ] 

3.  การใชแนวทางที่สามารถยืดหยุนกฎระเบียบเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของหอผูปวย      [     ] 

การควบคุมงบประมาณ       

1. การเก็บบันทึกเกี่ยวกบังบประมาณบัญชีรายรับรายจายของหอผูปวยอยางถูกตอง      [     ] 

2. การจัดการใหการบริการทันตามกําหนดเวลา      [     ] 

3. การจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดการดูแลผูปวยที่มีคุณภาพ      [     ] 

การสรางแรงจูงใจใหกบับุคลากร       

1. สรางศรัทธาและใหเกียรติแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน      [     ] 

2. สงเสริมการรวมกันทํางานเปนทมี      [     ] 
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ภาคผนวก ค. 

ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย   
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
นางสาวจงรักษ มาลิเสน เกิดวันที่  27  กรกฎาคม  2507  สําเร็จการศึกษา ประกาศนียบัตร

พยาบาลศาสตรและผดุงครรภ ชั้นสูง  จากวิทยาลัยพยาบาลชลบุรีเมื่อ พ.ศ. 2530 ปริญญาศิลปศาสตร
บัณฑิต  สาขาวิชารัฐศาสตร  จากมหาวิทยาลัยรามคําแหงเมื่อพ.ศ.2534  ประกาศนยีบัตรพยาบาล
เฉพาะทางการพยาบาลผูสูงอายุ  จากมหาวิทยาลัยมหิดลเมื่อพ.ศ.2543  พยาบาลเวชปฏิบัติทางจักษุ       
จากศูนยจักษุสาธารณสุข  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เมื่อ พ.ศ.2545  และเขาศึกษาตอ       
ในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย                     
ปการศึกษา 2548  ปจจุบันปฏิบัติงานในตําแหนง พยาบาลวิชาชีพ  ระดับ 7  หอผูปวย ตา หู คอ จมูก  
โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  สังกัดกรมการแพทย  กระทรวงสาธารณสุข 
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