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ABSTRACT 
 This descriptive research gathered crosswise data to find the relationship 
between administration role of head of ward, organizational climate and effectiveness 
in performance of head nurse. This study also sought the variables predicting the 
effectiveness in performance of the head nurse by using a questionnaire to collect the 
data from 150 registered nurses and 92 nurse assistants who have performed their 
work with the head of ward for at least 1 year in the fields of medical and psychiatric 
nursing at Siriraj Hospital. The collected data was analyzed by means of percentage, 
mean, standard deviation, Person’s Product Moment Correlation Coefficient and 
Stepwise Multiple Regression Analysis.  
 The results showed that the administration role of the head nurse was at the 
moderate level, the organizational climate was at the moderate level and effectiveness 
in performance of head nurse was at the moderate level. The administration role of 
head ward related to effectiveness in performance of head nurse positively and 
moderately. The organizational climate related to the effectiveness in performance of 
head nurse positively and highly. The variable possibly predicting the effectiveness in 
performance of head nurse was the organizational climate at 65.8%.  
 From this study, it is recommended that nursing management should pay 
attention to preparing hospital personnel to hold office as a head nurse. The planning 
for a head nurse’s potential development and leadership should be undertaken 
regularly. Moreover, good relationships among people should be fostered by 
promoting both official and unofficial co-activities, allowing the personnel to be more 
involved in work and giving them more opportunities to present questions or 
suggestions.  
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บทที่  1 
บทนํา 

 
 
ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 
 
 ในยุคศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในทุกๆดานทั้งสังคม
เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง วัฒนธรรม การศึกษา เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม สงผลกระทบตอ
ระบบหรือองคการทําใหมีความจําเปนตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (สมยศ นาวีการ, 
2539) กอใหเกิดการปฏิรูประบบบริการสุขภาพเพื่อใหประชาชนไดรับบริการสุขภาพที่มีมาตรฐาน
อยางทั่วถึงและเทาเทียมกันจึงสงผลตอโครงสรางองคการ ทิศทาง นโยบาย การบริหารงานของ
โรงพยาบาลและบุคลากรทุกระดับ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนองคการหนึ่งที่ไดรับผลกระทบนี้ ซ่ึงโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการดูแลรักษาผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรงและ
วิกฤตรวมถึงภาวะโรคที่ซับซอนตองพึ่งพาการดูแลรักษาที่ตองใชเทคโนโลยีสูง เปนหนวยงานที่
ใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาคเปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัย 
บุคลากรในองคการประกอบดวยแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความชํานาญเฉพาะทาง 
พยาบาลวิชาชีพ ทันตแพทย เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพอ่ืน รวมทั้งเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความ
ชํานาญเฉพาะสาขา (ทัศนา บุญทอง, 2542) จากโครงสรางขององคการที่มีขนาดใหญ ความซับซอน
ในการบริหารงานทําใหองคการตองปรับตัวในการพัฒนาองคการใหเปนสถานที่ใหบริการทางดาน
สุขภาพที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน ทําใหองคการตองปรับเปลี่ยนทิศทาง นโยบายในการบริหารงาน 
 การเปลี่ยนแปลง ทิศทาง นโยบายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสงผลกระทบตอ
องคการพยาบาลโดยตรงที่ตองรับนโยบายมาสูการปฏิบัติจริง การบริหารโรงพยาบาลนั้นจะประสบ
ความสําเร็จไดจําเปนตองอาศัยพยาบาล ซ่ึงเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่มีบทบาทดานสงเสริม
สุขภาพ  ปองกันโรคฟนฟูสุขภาพและการพยาบาล การใหบริการของโรงพยาบาลสวนใหญเกิดขึ้น
ที่หอผูปวยดังนั้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเปนเครื่องตัดสินความสําเร็จขององคการ 
(Robbins, 1990, 48; Sullivan and Decker, 1997: 52)   
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 หอผูปวยเปนหนวยงานยอยขององคการพยาบาล เปนที่ใหบริการกับผูรับบริการ
โดยตรง เปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพ ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยจึงมี
ความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่บงชี้ไดวาองคการพยาบาลและโรงพยาบาลมีความสามารถในการ
ดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1990) และเปนสิ่งที่จะตัดสินผลการ
ดําเนินการขององคการพยาบาลและโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม สอดคลองกับ 
Cameron and Whitten (1983) ที่กลาววาการประเมินประสิทธิผลองคการเปนพื้นฐานสําคัญประการ
หนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ ทั้งยังทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใดและ
ตองดําเนินการอยางไรตอไปจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล คือผูรับบริการทุกคนไดรับ
บริการที่มีคุณภาพนั่นเอง 
 การปฏิบัติงานภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารจัดการและเปนผูแปลง
นโยบายสูการปฏิบัติทําให เกิดคุณภาพในการดูแลผูปวย  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ
ความสามารถในการปฏิบัติงานดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหหอ
ผูปวยบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลตอองคการ (Fox, Fox, and Wells, 1999 : 12) และใน
ปจจุบันมีการแขงขันในการบริการพยาบาลสูงเพื่อใหองคการของตนอยูรอดทําใหภาระงานของหอ
ผูปวยมีมากขึ้นซึ่งในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร  เปนงานที่ใหบริการ
รักษาพยาบาลผูปวยทั้งชายและหญิงอายุ15 ปขึ้นไปที่ตองการการรักษาดวยยา โรคเรื้อรังที่ตองการ
การฟนฟูสภาพและปองกันความพิการ  ผูปวยหนักที่ตองใชเครื่องชวยหายใจ รวมถึงผูปวยที่ตอง
รักษาดวยยาเคมีบําบัดและฉายรังสี  ผูปวยดังกลาวจะมีอาการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจึงถือไดวาเปน
งานการพยาบาลที่ดูแลผูปวยคอนขางหนัก นอกเหนือจากงานบริการรักษาพยาบาลแลว  พยาบาล
วิชาชีพและหัวหนาหอผูปวยตองดูแลรับผิดชอบในเรื่องงานคุณภาพการพยาบาล  ใหมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนงานที่ผูบริหารมอบหมายใหดูแลโดยมุงเนนผลประโยชน และยึดผูปวยเปนจุด
ศูนยกลาง ทําใหภาระงานมีมากขึ้น เกิดความรูสึกเครียด สับสน วิตกกังวล เหนื่อยลา จากการ
ศึกษาวิจัยของนักวิชาการพบวาสาเหตุที่พยาบาลทอแทเกิดจากการไมพอใจในระบบการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งขาดขวัญและกําลังในการทํางาน ความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน ขาด
การสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในงานและภาระงานที่หนักมากขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม, 2543)
จากการศึกษาของมาริษา สมบัติบูรณ (2546) พบวาปญหาลาออก โอนยายของพยาบาลจํานวนมาก
ทําใหสูญเสียบุคลากรที่มีความรู ประสบการณและความชํานาญในงานการพยาบาลจึงสงผลกระทบ
ตอองคการพยาบาลอยางมาก คือ ทําใหองคการพัฒนาลาชา ซ่ึงสอดคลองกับ Gibson, Ivancevich 
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and Donnelly (1991) ที่กลาววาองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้นศักยภาพและความสามารถของ
บุคคลากรในองคการเปนสิ่งสําคัญ 
 นอกจากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยแลวสภาพแวดลอมขององคการยังเปน
องคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตองานและผูรวมงาน  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผล
ของงาน ถาบรรยากาศในหอผูปวยดีมีความเหมาะสมสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมี
ความสุขสนุกกับการทํางานมีความเต็มใจและเสียสละปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพกอใหเกิดผลดีตอ
องคการ มีผลผลิตที่ดีและเพิ่มมากขึ้นแตในทางตรงกันขามหากบุคลากรไมพึงพอใจในบรรยากาศ
องคการ  บุคลากรก็จะไมไววางใจในองคการมีการทํางานดวยความไมเต็มใจทําใหผลการ
ปฏิบัติงานไมดีเชนกัน (Invancevich&Matteson, 1999: 657) จากการศึกษาของบุษบา ประสาร
อธิคม (2543) พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย และจากการศึกษาของจุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธใน
ระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนั้นบรรยากาศ
องคการจึงนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 จากความสัมพันธและเหตุผลดังกลาวการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวย  บรรยากาศองคการในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
คาดวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย แมวาจะ
เคยมีผูศึกษามาบางแลว (นงลักษณ ฮวบเจริญ, 2543; ประภารัตน แบขุนทด, 2544) แตเปนการศกึษา
ในภาพรวมของโรงพยาบาลชุมชน 
 ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนและเสนอแนวทางในการปรับปรุงพัฒนางาน   ของงาน   
การพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรเนื่องจากการไดทราบถึงประสิทธิผลในการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการจะนําไปสูขอเสนอในการบริหารจัดการและกระตุนให
เกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาชวยใหผูบริหารวางแผนในการเปลี่ยนแปลงงานตางๆใหดีขึ้นสงผลตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตอบสนองนโยบายของฝายการพยาบาล   
 

ปญหาของการวิจัย 
 
 1.  ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและ
จิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราชเปนอยางไร 
 2.  บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการในงานการ
พยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราชเปนอยางไร 
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 3.  บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หรือไมอยางไร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 2.  เพื่อประเมินบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในของงานการพยาบาล
อายุรศาสตร  และจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 3.  เพื่อประเมินบรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตร  และจิตเวชศาสตร
ในโรงพยาบาลศิริราช 
 4.  เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาลอายุร
ศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
 5.  เพื่อหาตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดย
ใชบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการเปนตัวทํานาย 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 
 
 1.  บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธผิล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 2 .  บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 3.  บทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการสามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้งนี้  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลทุกคนที่ปฏิบัติงานรวมกับ
หัวหนาหอผูปวยตั้งแต  1 ปขึ้นไป ในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร ยกเวนผูที่ลา
ศึกษาตอ ลาคลอด 
 

ขอจํากัดในการทําวิจัย 
 
 การศึกษาในครั้งนี้เปนการวัดประสิทธิผลตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดยใช
เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการของ Gibson, Ivancevich and Donnelly  
 

นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
 
 1. หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
พยาบาลผูบริหารในหอผูปวยมีความรับผิดชอบในการดูแล ควบคุม ประสานกิจกรรมการบริหาร
การพยาบาลและบริการดานวิชาการแกบุคลากรพยาบาลและบุคลากรอื่นๆในทีมสุขภาพ 
 2. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต หรือ
วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลผดุงครรภ) ไดรับการขึ้นทะเบียนประกอบโรคศิลปะในสาขาการ
พยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง หรือไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ
ช้ันหนึ่ง ซ่ึงปฏิบัติงานดานการพยาบาลแกผูปวยในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
โรงพยาบาลศิริราช 
 3. ผูชวยพยาบาล หมายถึง ผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรผูชวยพยาบาล
จากโรงเรียนผูชวยพยาบาลของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช สังกัดคณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล ซ่ึงปฏิบัติงานในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
 4. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ความสามารถและความ
ชํานาญของหัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติกิจกรรมดานการบริหารงานในหอผูปวยตอผูรับบริการ 
ผูรวมงานในสายงานและระหวางสายงานใหประสบความสําเร็จโดยมีจุดมุงหมายใหเกิด
ประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ไดแก  
   4.1 การปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง การใหบริการ การพยาบาลกับผูปวยโดยตรง 
เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจผูปวยและครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย 
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   4.2 การศึกษาและการวิจัย หมายถึง  การปฏิบัติงานดานการสอนเจาหนาที่ 
นักศึกษา รวมไปถึงการมีสวนรวมในการวางแผนหลักสูตร และงานวิจัยของหัวหนาหอผูปวย 
   4.3 การเปนผูนํา หมายถึง การติดตามงานกับบุคลากรอยางใกลชิด มีการประชุม
บุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ การเปนที่ปรึกษาและ
แกปญหาความขัดแยงตางๆของบุคลากร แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยางที่ดีและสงเสริมใหเกิดการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการของหัวหนาหอผูปวย 
   4.4 การปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดตารางการทํางานใหเหมาะสมกับบุคลากร การ
จัดหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ มีการวางแผนการทํางาน การบริหาร
งบประมาณ  มีการริเร่ิมโครงการเฉพาะหนวยงานและมีการติดตามปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใน
หนวยงานของหัวหนาหอผูปวย 
   4.5 การบริหารบุคคล หมายถึง การนิเทศบุคลากรใหม การมอบหมายงาน การ
ประเมินผลการทํางาน การจางงานและการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรภายใตการ
ควบคุมกํากับดูแลของหัวหนาหอผูปวย 
   4.6 การพัฒนาคุณภาพ หมายถึง การติดตามการรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาลและมีการแตงตั้งคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 
   4.7 การประสานงานอยางเปนระบบ หมายถึง การพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลกับ
แพทย ผูบริหารตางๆของโรงพยาบาลและผูบริหารหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน
รวมทั้งรวมเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 
   4.8 การบริหารงานทั่วไป หมายถึง การบริหารเวลาในการทํางานของตนเอง การ
ตอบจดหมายราชการหรือ หนังสือเวียน เอกสารตางๆ ของหัวหนาหอผูปวย 
 5. บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมของการทํางานที่ผูปฏิบัติงานเขาใจ หรือ
รับรูตอองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู โดยผูนําสามารถ จูงใจ สรางความพึงพอใจ ใหความสอดคลอง
ของความตองการขององคการและความคาดหวังของผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานไดแก  
   5.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย หมายถึง ความกระจางของขอกําหนด
หรือคูมือการปฏิบัติงานที่มีการกําหนดเปาหมาย และนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวยไวอยาง
ชัดเจน ใหบุคลากรเขาใจไดงายสามารถนําไปปฏิบัติได และมีความสอดคลองกับ พันธกิจและ
วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล ฯ 
   5.2 ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ หมายถึง การตกลงรวมกันของบุคลากร ภายใน
หอผูปวยเพื่อมุงสูเปาหมายและความสําเร็จของหอผูปวย 
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   5.3 มาตรฐานของการปฏิบัติงาน หมายถึง เกณฑการปฏิบัติงานโดยมีการกําหนด
ขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติงานที่สามารถตรวจสอบและประเมินคุณภาพได และนําผลการ
ตรวจสอบคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานใหมีคุณภาพสูงขึ้น 
   5.4 โครงสรางองคการ หมายถึง มีสายการบังคับบัญชาของหนวยงานที่ชัดเจนและ
เอื้อตอการดําเนินงานของหอผูปวย มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารและการ
ประสานงานที่คลองตัว 
   5.5 การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ หมายถึง การดําเนินงานกฎระเบียบและขอ
ปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรไดรับทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติตามไดและเปน
กฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
   5.6 การยกยองชมเชยและใหรางวัล หมายถึง การกลาวยกยองชมเชย เมื่อบุคลากร
ปฏิบัติหนาที่ไดเหมาะสม   และมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   พรอมแจงใหบุคลากรอื่นๆไดรับ
ทราบ 
   5.7 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การมอบหมายภาระความรับผิดชอบที่เปน
ลายลักษณอักษรใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับตําแหนงงานและขอบเขตวิชาชีพ 
   5.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง หมายถึง การใหบุคลากรทดลองเรียนรู
ส่ิงใหม ๆ หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการ
ทดลองนั้น จะไมประสบความสําเร็จก็จะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 
   5.9 ความจงรักภักดีในองคการ หมายถึง การที่บุคลากรในหอผูปวยมีความรูสึก
เปนเจาของหอผูปวย รูสึกมีคุณคาในตนเอง มีความเคารพใหกันและกัน 
   5.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรในหอผูปวยไดรับการ
สนับสนุน สงเสริมและชวยเหลือในดานสิ่งอํานวยความสะดวกจัดหาวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใช งบประมาณและจัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
   5.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยใหความเปนกันเอง
กับบุคลากรโดยบุคลากรสามารถขอคําปรึกษาเมื่อมีปญหาหรือตองการความชวยเหลือ รวมถึงความ
ไววางใจของบุคลากรที่มีตอหัวหนาหอผูปวย 
   5.12 การทํางานเปนทีม หมายถึง การดําเนินงานรวมกันเปนกลุมภายในหอผูปวยมี
การทํางานเปนทีม มีความเอื้อเฟอแบงปนในทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่เปน
ประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
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 6. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ความสามารถของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในการบริหารงานเพื่อเพิ่มผลผลิตและใชทรัพยากรที่มี
อยูใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว ซ่ึงในการวิจัยนี้วัดไดจาก 6 ปจจัยไดแก 
   6.1 ความสามารถในการผลิต หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมของหัวหนาหอผูปวย
ในการจัดบริการพยาบาลเพื่อใหบรรลุเปาหมายและนโยบายของหอผูปวยทั้งดานปริมาณ เชน 
จํานวนบุคลากรเพียงพอตอความตองการใชบริการพยาบาล ระยะเวลาการรอคอย ความเสมอภาค
ในการใหบริการ และดานคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล เชน อัตราการติดเชื้อ ความผิดพลาดใน
การบริหารยา เปนตน 
   6.2 ความสามารถในการใหบริการ หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลของ
หัวหนาหอผูปวยในการควบคุมดูแลการพยาบาลใหสอดคลองกับปญหาความตองการของผูปวย
ตามมาตรฐานวิชาชีพ และใชทรัพยากรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด ทําใหระยะเวลาการอยู
โรงพยาบาลของผูปวยส้ันลงและมีการใชวัสดุอุปกรณทางการแพทยอยางคุมคา 
   6.3 ความพึงพอใจ หมายถึง การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยที่สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากนอยเพียงใด โดยวัดไดจากการเปลี่ยนงาน การขาดงาน 
ความเฉื่อยชา การลาออกและการไดรับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในหอผูปวย 
   6.4 การปรับตัว หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 
การยอมรับตอการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานและระเบียบใหมดวยความรวดเร็วเหมาะสมกับ
สถานการณ เพื่อพัฒนาบริการพยาบาลที่สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล 
   6.5 การพัฒนา หมายถึง แนวทางการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ ของหัวหนา
หอผูปวยเชน การเขารับการอบรม การเขารวมสัมมนา การใหโอกาสลาศึกษาตอ การสอนงาน 
ตลอดจนการใหเวลาและโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
   6.6 การอยูรอด หมายถึง การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยทําใหหอผูปวย
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไวทั้งของหนวยงานและฝายการพยาบาล จนเปนที่ยอมรับ
ทั้งของบุคลากรภายในและภายนอกหอผูปวย 
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 ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1   กรอบแนวคิดการวิจัย  

บทบาทดานการบริหารของหัวหนา 
หอผูปวย 

- ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
- ดานศึกษาและวิจัย 
- ดานการเปนผูนํา 
- ดานการปฏิบัติงาน 
- ดานการบริหารบุคคล 
- ดานการพัฒนาบุคคล 
- ดานการพัฒนาคุณภาพ 
- ดานการประสานงานอยางเปนระบบ 
- ดานการบริหารงานทั่วไป 

บรรยาการศองคการ 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
3. มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
4. โครงสรางองคการ 
5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
7. ความรับผิดชอบในงาน 
8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
9. ความจงรักภักดใีนองคการ 
10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
12. การทํางานเปนทีม 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของ 
หัวหนาหอผูปวย 

1. ความสามารถในการผลิต 
2. ความสามารถในการใหบริการ 
3. ความพึงพอใจ 
4. การปรับตัว 
5. การพัฒนา 
6. การอยูรอด 
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บทที่  2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  และรายงาน

การวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาใชกําหนด สมมติฐาน  กรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยผูวิจัยไดกําหนด

ประเด็นของการศึกษาไว  6 ตอนคือ 

   ตอนท่ี 1  ขอมูลของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช  วิสัยทัศน  นโยบายและ

ลักษณะการปฏิบัติงานของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 

   ตอนที่ 2  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศิริ

ราช 

   ตอนที่ 3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทดานการบริหารงานหัวหนาหอผูปวย 

   ตอนที่ 4  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

   ตอนที่ 5  แนวคิดและทฤษฎีการประเมินประสิทธิผลองคการ 

   ตอนที่ 6  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช วิสัยทัศน นโยบายและลักษณะ
การปฏิบัติงานของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร (ฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 

 

 1. วิสัยทัศน 

   จะเปนองคกรทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย 
 
 2. พันธกิจ 

   ใหบริการพยาบาลระดับสากลดวยความมุงมั่นและเอื้ออาทรโดยใชความรูที่มี

หลักฐานทางวิทยาศาสตรเปนกลไกในการจัดการ 
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 3. ปรัชญา 

   คุณภาพการดูแลผูปวยจะตองเปนการดูแลที่ครอบคลุม ทั้งทางดานรางกาย 

จิตใจอารมณ  สังคม และจิตวิญญาณ บนพื้นฐานของการเคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย

ที่เทาเทียมกันและการผสมผสานความชวยเหลือรวมกันระหวางบุคลากรในทีมสุขภาพและครอบครัว

จะเปนการชวยใหผูปวยสามารถดูแลตนเองไดและมีคุณภาพชีวิตที่ดี คุณภาพการดูแลที่เปนเลิศ

จะเกิดขึ ้นไดอันเนื ่องมาจากมีการรักษามาตรฐานและมีการพัฒนาอยางตอเนื ่อง ตลอดจน

บุคลากรผูใหบริการตองมีความพรอมทั้งในดานความรู  ทักษะ  มีจิตใจที่เอื ้ออาทรตอเพื่อน

มนุษยและมีความผาสุก 

 

 4. เปาหมาย 

   4.1 การรักษามาตรฐานวิชาชีพและจริยธรรมทางการพยาบาล 

   4.2 การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง 

   4.3 การประสานบริการกับวิชาชีพที่เกี่ยวของโดยมีผูปวยเปนศูนยกลาง 

 

 5.  นโยบายของฝายการพยาบาล 

   จัดบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพสูงสุดใหเอื้อตอความตองการของสังคม  และ

เปนสถาบันการศึกษาคนควา  

 

 6. จุดประสงค 

   6.1 จัดใหมีบริการดานการพยาบาล ซ่ึงเหมาะสมกับสภาพสังคมอยางสมบูรณและ

ตอเนื่อง   

   6.2 จัดบริการที่มีประสิทธิภาพ และเอื้อตอการพยาบาล 

   6.3 กําหนดนโยบายในดานการบริการพยาบาลใหสอดคลองกับนโยบายของ

คณะแพทยและการศึกษาสาขาตาง ๆ  

   6.4 สนับสนุนใหพยาบาลไดมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และนําความรูและ

ประสบการณมาปรับปรุงการพยาบาลใหทันตอความกาวหนาทางวิทยาการ  และเทคโนโลยี 
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   6.5 ปลูกฝงทัศนคติที่ดีแกเจาหนาที่พยาบาลใหตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบ

และ คุณคาของวิชาชีพพยาบาล  ใหเปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไป 

   6.6 สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรทุกระดับในฝาย

การพยาบาล 

 
 7. ลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมงานพยาบาลอายุรศาสตร และจิตเวชศาสตร 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมีหนาที่ รับผิดชอบวางแผน 
สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา วิเคราะหและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการ
พยาบาล  นิเทศงาน ติดตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแก
เจาหนาที่ สนับสนุนการพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆที่
เกี่ยวของ  และบริการดูแลผูปวยใหไดรับการตรวจ วินิจฉัย รักษาอยางถูกตอง รวดเร็ว และปลอดภัย
ตามมาตรฐานวิชาชีพ ไมใหเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได ใหการดูแลแบบองครวม มี
ความสะดวกสบายและมีความพึงพอใจตอการบริการ มุงสงเสริมสุขภาพดวยการใหความรูแกผูปวย
และญาติเพื่อการดูแลตนเองอยางเหมาะสม 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรไดจัดใหพยาบาลหมุนเวียน
ปฏิบัติงานตลอด  24 ช่ัวโมง แบงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน 3 ชวง ๆ ละ 8 ช่ัวโมง คือ เวรเชา เวร
บาย และเวรดึก ตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 

 

ตอนที่ 2 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศิริราช 
  

 หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่รับผิดชอบดานงานบริการบนหอผูปวยและมอบหมายให
ผูใตบังคับบัญชาผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง ใหคําแนะนําดานวิชาการและ
การปฏิบัติงานแกเจาหนาที่พยาบาล ติดตอประสานงาน การประเมินผล การแกไขปญหาตาง ๆ การ
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล และรายงานการปฏิบัติงานโดยตรงตอผูตรวจการประจําแผนก โดยมี
รายละเอียดดังนี้ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 
   1.  ดานการบริหาร 
    1.1 ประชุมกับคณะกรรมการบริหารระดับงานการพยาบาล เพื่อรับนโยบาย
และรวมปรึกษาหารือในการใหขอเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติ เพื่อนํามาวางแผนการบริการ
พยาบาล 
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    1.2 รวมกําหนดพันธกิจ เปาหมาย นโยบาย และวางแผนการดําเนินงานของ               
หอผูปวย/หนวยงาน ใหสอดคลองกับนโยบายและทิศทางการบริหารของงานการพยาบาล พรอมทั้ง
ส่ือสารใหบุคลากรในหอผูปวย/หนวยงานรับทราบและนําไปปฏิบัติ 
    1.3  ควบคุมและวางแผนงานบริการพยาบาลตามมาตรฐานการพยาบาลโดยมี
ผูปวยเปนศูนยกลางใหครอบคลุมทั้งดานการดูแลบําบัด รักษา ฟนฟู ปองกันโรค และสงเสริม
สุขภาพ 
    1.4  จัดระบบและดําเนินงานดานบริการพยาบาลในหอผูปวย / หนวยงาน
ใหมีประสิทธิภาพ เกิดความคลองตัว ลดความซ้ําซอนและใหเปนไปในทางเดียวกัน โดยการจัดทํา
แผนงาน มาตรฐานการพยาบาล ระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่มี
อยูอยางคุมคาและประหยัด 
    1.5 วางแผนและเปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวย / หนวยงาน
อยางตอเนื่อง 
    1.6  เปนประธานการประชุมรวมกับทีมสุขภาพในการปรับปรุงพัฒนาระบบ
การบริการพยาบาลในหอผูปวย/หนวยงาน 
    1.7 วิเคราะหความตองการ การพยาบาลของผูปวย เพื่อจัดสรรอัตรากําลังขึ้น
ในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมในเวรเชา เวรบาย เวรดึก เพื่อใหผูปวยไดรับบริการอยางมีคุณภาพ 
ตลอด จนจัดอัตรากําลังเสริมเมื่อเกิดเหตุการณพิเศษ   เชน   อุบัติภัย อุบัติเหตุมวลชน ฯลฯ   
    1.8 เปนผูนําการประชุมบุคลากรในหนวยงาน เพื่อหารือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น รับฟงขอเสนอแนะและปรับปรุงแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
    1.9 วางแผนงานประจําวันและมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหบุคลากรทุก
ระดับตามความรู ความสามารถและทักษะ 
    1.10 เปนผูนําในการสรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน ในหอผูปวย/หนวยงาน
และจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
    1.11 เปนผูนําในการจัดทําคูมือ เอกสารทางการบริหารการพยาบาลเพื่อใชใน
หอผูปวย/หนวยงาน 
    1.12 ควบคุมการบันทึกทางการพยาบาลใหถูกตอง 
    1.13 จัดใหมีระบบการรวบรวมขอมูลทางสถิติเกี่ยวกับผูปวยและโรค 
    1.14 ปฐมนิเทศบุคลากรใหรูนโยบาย กฎระเบียบ และการปฏิบัติงาน 
    1.15 นิเทศการบริการพยาบาลแกบุคลากรทุกระดับ ควบคุมการปฏิบัติงาน
พยาบาลใหดําเนินตามมาตรฐาน และอยูบนพื้นฐานของคุณภาพ จริยธรรม 
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    1.16 ประเมินผลและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ อยาง
สม่ําเสมอเพื่อพัฒนาศักยภาพใหสูงขึ้น 

   1.17 สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในวิชาชีพมีการพัฒนา 
ตนเองอยางตอเนื่อง ตลอดจนรักษาใหบุคลากรทุกระดับสามารถคงอยูในฝายการพยาบาล และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    1.18 ดูแลบุคลากรใหไดรับสวัสดิการสรางขวัญและกําลังใจใหปฏิบัติงานอยาง
มีความสุข มีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความรัก ความสามัคคี  เ สียสละเพื่อองคกร 
    1.19 จัดหาสํารวจความตองการใชผา เครื่องมือ อุปกรณ ครุภัณฑ และเวชภัณฑ
ใหเพียงพอตอการใหบริการ และควบคุมดูแลใหมีการบํารุงรักษาอยางมีประสิทธิภาพ 
    1.20 เปนที่ปรึกษาปฏิบัติงานเวรยามวิกาลและวันหยุดราชการ เพื่อให
คําแนะนํา แกไขปญหาการบริการพยาบาล เชน จัดบุคลากรปฏิบัติงานแทนผูที่ปวย ลา ประสานงาน
กับผูอํานวยการนอกเวลาเมื่อมีเหตุการณฉุกเฉิน เปนตน 
    1.21 รวมเปนกรรมการตรวจรับพัสดุ ครุภัณฑตาง ๆ  
 
   2.  ดานบริการ 
    2.1 วางแผนและจัดระบบการบริการในหอผูปวย / หนวยงานใหมีคุณภาพได
ตามมาตรฐานวิชาชีพและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
    2.2 ควบคุมดูแลการปฏิบัติการพยาบาลใหมีคุณภาพเปนไปตามกระบวนการ
พยาบาลและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
    2.3 เปนหัวหนาทีมในการรับ สงรายงานอาการเปลี่ยนแปลงทั้งดานรางกาย 
และจิตใจของผูปวยแตละเวร เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนและใหการพยาบาลอยางตอเนื่อง
เหมาะสมตามปญหาความตองการของผูปวยแตละราย 
    2.4 เปนผูนําในการทํา Pre – Post Conference ระหวางผูรวมงาน 
    2.5 ตรวจเยี่ยม ติดตามประเมินผลการบริการพยาบาล และรับฟงความคิดเห็น
ขอเสนอแนะของผูรับบริการ 
    2.6 รวมกับแพทยและทีมสุขภาพ  ในการตรวจวินิจฉัยและเตรียมการ
บําบัดรักษา 
    2.7 ประเมินภาวะสุขภาพของผูปวย เพื่อการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงวิธีการ 
หรือการบําบัดทางการพยาบาลใหเหมาะสมกับปญหา และความตองการของผูปวยตลอดเวลา 
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    2.8 คาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหาฉุกเฉินที่อาจจะเกิดขึ้นกับผูปวยเพื่อ
หาวิธีในการปองกันและแกไขปญหาไดทันเหตุการณ 
    2.9 วินิจฉัย ส่ังการ ตัดสินใจ แกไขปญหา เหตุการณฉุกเฉินเฉพาะหนาที่อาจ
เปนอันตรายตอชีวิตผูปวย 
    2.10ใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีปญหายุงยาก ซับซอน ผูปวยหนัก 
    2.11 ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะแกทีมสุขภาพ ในการใหบริการพยาบาล
และแกไขปญหาของผูปวย 
    2.12 กําหนดมาตรการกําจัด ยับยั้ง ควบคุม และปองกันการแพรกระจาย เชื้อ
โรคตามหลักการปองกันการติดเชื้อของโรงพยาบาล 
    2.13 กําหนดมาตรการ / แนวทางปองกัน ภาวะแทรกซอน อุบัติเหตุและความ
พิการที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 
    2.14 ริเร่ิม สงเสริม   สนับสนุนการพัฒนาวิธีการปฏิบัติการพยาบาล ในหอ
ผูปวย / หนวยงานใหเหมาะสมกับสถานการณ 
    2.15 ดูแล รักษา สิทธิประโยชนของผูปวย 
    2.16 ลดความวิตกกังวล สงเสริมใหกําลังใจผูปวยและครอบครัว โดยใช
เทคนิค และวิธีการตาง ๆ  
    2.17 เปนที่ปรึกษา กํากับ ดูแล และใหคําแนะนําแกผูปวยและครอบครัว
เกี่ยวกับภาวะของโรค การปฏิบัติตัว การดูแลสุขภาพขณะอยูโรงพยาบาลและบาน เพื่อใหสามารถ
ดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม 
    2.18 ติดตอประสานงาน เพื่อผูปวยไดรับการตรวจรักษาอยางเหมาะสมและ
ตอเนื่องเชน การรับ / สงผูปวยเพื่อรับการรักษาตอ (Admit/Refer) การสงปรึกษาสังคมสงเคราะห 
    2.19 ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของเอกสารทางการแพทย เชน
ใบรับรองแพทย ใบรับรองการเกิด ใบรับรองการตาย ใบรับรองความพิการ เปนตน 
    2.20 กํากับ ดูแลการจัดสถานที่และสิ่งแวดลอมภายในหนวยงานที่สามารถ
เอื้ออํานวยตอการบริการและมีความปลอดภัยทั้งผูใหและผูรับบริการ 
    2.21 ควบคุมดูแลการผลิต อุปกรณ เวชภัณฑ และอุปกรณทางการแพทยให
เพียงพอกับผูปวย 
    2.22  จัดเตรียมอุปกรณ และเครื่องมือเพื่ออํานวยความสะดวกตอการเรียนการ
สอน และการศึกษาวิจัย 
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    2.23  จัดโครงการเผยแพรความรูสูประชาชนและจัดบริการสุขภาพเชิงรุกสู
สังคม 
    2.24  กํากับ ดูแล ประสานงาน และอํานวยความสะดวก ตอผูปวยและญาติใน
การใหบริการรถพยาบาล เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลรักษาอยางเหมาะสม 
    2.25  จัดสรรและหาบุคลากรในการออกหนวยตรวจสุขภาหนวยปฐมพยาบาล
บาลและหนวยแพทยเคลื่อนที่ 
    2.26  มีสวนรวมในการเก็บรวบรวมขอมูลและตอบแบบสอบถามงานวิจัยเพื่อ
พัฒนางานบริการ 
 
   3.  ดานวิชาการ 
    3.1 เปนประธานในการจัดทําเอกสาร/คูมือที่ใชในการปฐมนิเทศบุคลากร 
    3.2 วางแผนสงเสริมพัฒนาและสนับสนุนใหบุคลากรทางการพยาบาลได
เพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะตาง ๆ ทางการพยาบาลใหมีการทํางานวิจัย ฝกอบรม ดูงาน 
และเขารวมกิจกรรมทางวิชาการตาง ๆ  
    3.3 สนับสนุนใหขอคิดเห็นและรวมจัดทําเอกสารทางวิชาการ 
    3.4 สอน สาธิต การปฏิบัติพยาบาลที่ยุงยากซับซอนการใชเครื่องมือพิเศษแก
บุคลากรและผูมาศึกษาดูงานทั้งในและนอกโรงพยาบาล 
    3.5 เปนที่ปรึกษาและ / หรือผูทรงคุณวุฒิในการศึกษาวิจัยทางการพยาบาล 
    3.6 เปนกรรมการวิชาการและ/หรือวิทยากรทางการพยาบาล 
 
   4. ดานกิจกรรมพิเศษ 
    4.1 ใหความชวยเหลือเมื่อมีเหตุการณ เกิดขึ้นทั้งในและนอกเวลาราชการเชน
อุบัติภัย อุบัติเหตุ มวลชน 
    4.2 ชวยหารายไดและอุปกรณตาง ๆ ที่จําเปนแกโรงพยาบาล 
    4.3 ชวยและจัดสงบุคลากรเขารวมกิจกรรมพิเศษตางๆ ของฝายการพยาบาล
โรงพยาบาล คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ทั้งในและนอกสถานที่ 
    4.4 ประสานงานและอํานวยความสะดวกในการถวายการรักษาพยาบาลพระ
บรมวงศานุวงศ บุคคลสําคัญทั้งในและนอกประเทศ รวมทั้งผูมีอุปการคุณของโรงพยาบาล 
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   5. คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 
    คุณสมบัติของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตร โรงพยาบาลศิริราช  มีดังนี้ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 
     5.1 ระดับการศึกษาขั้นต่ํา (Minimum Education) มีคุณวุฒิการศึกษาไมต่ํา
กวาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการพยาบาลจาก
สภาการพยาบาล 
     5.2 ประเภทและจํานวนปของประสบการณขั้นต่ํา (Minimum 
Experience) ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลระดับ6 ไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินของ
คณะกรรมการ 

     5.3 ทักษะที่จําเปน (Essential Skill)   
      5.3.1 มีความรูความสามารถทางการบริหารงานการพยาบาลและมี
ทักษะในการชวยแกไขปญหา 
      5.3.2 มีความรู ความชํานาญ ในการปฏิบัติการพยาบาล และการใช
เครื่องมืออุปกรณในการบําบัดรักษา 
      5.3.3 มีความรูความสามารถในการชวยฟนคืนชีพ 
     5.4 คุณสมบัติอ่ืน ๆ (Other Qualification) 
      5.4.1 มีความรูดานการพัฒนาการประกันและการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 
      5.4.2 มีวิสัยทัศน                 
      5.4.3 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
      5.4.4 มีคุณธรรมจริยธรรม      
      5.4.5 มีความรูในเรื่องเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
     5.5 การฝกอบรมที่จําเปน (Essential Training Course) 
      5.5.1 การบริหารทางการพยาบาล 
      5.5.2 การพัฒนาคุณภาพงาน 
      5.5.3 การพัฒนาผูนํา 
      5.5.4 การชวยฟนคืนชีพ 
      5.5.5 ควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล 
      5.5.6 การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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ตอนที่  3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
 
 การบริการสุขภาพในสถานบริการนั้น หอผูปวยคือหนวยงานที่เปนศูนยกลางของงาน
บริการสุขภาพทุกประเภทเนื่องจากมีผูปวยและครอบครัวเขามามีสวนรวมอยางใกลชิด  จึงเปนจุด
แหงการสรางสรรคและพัฒนางานคุณภาพการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยเปนผูรับผิดชอบในการ
บริหารงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการเปนผูเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ หัวหนาหอผูปวย
จึงเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอความกาวหนา หรือความลมเหลวขององคการ 
 ผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานจึงมีบทบาทที่แตกตางกันไปทําใหตองมีการเรียนรูถึง
บทบาทของตนเอง เพราะบทบาทเปนการกระทําหรือพฤติกรรมที่คาดหวังในตัวบุคคลตามตําแหนง
ทางสังคมที่บุคคลเหลานั้นดํารงอยู (Marriner –Tomey, 1992: 44) ผูบังคับบัญชาที่ดีจําเปนตองมี
ความรู ความเขาใจในบทบาทของตนซึ่งอาจสรุปไดดังนี้ (อารีย วชิรวราการ, 2542) 
   1. รูจักหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงของตน 
   2. สรางสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
   3. มีการพัฒนาความรูความเขาใจในงาน 
   4. มีบุคลิกภาพคงที่ 
   5. มีการปรับปรุงเวลาการทํางานใหเหมาะสม 
   6. ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานที่รับผิดชอบ 
   7. เรียนรูวิธีการปฏิบัติงานจากขอผิดพลาด 
 
   1.  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
    เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทที่เหมาะสมตามความตองการของสังคมจึงมี
การกําหนดบทบาทไวดังนี้ 
     ราศี แกวนพรัตน (2542: 49-51) กลาวถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐซึ่งรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการ
พยาบาล ผูปวยดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การฟนฟูสภาพรางกาย
และดานการบริหารจัดการใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
24 ช่ัวโมงและใหความรวมมือดานวิชาการ วิจัย ปฏิบัติตามปรัชญา เปาหมาย และนโยบายของฝาย
การพยาบาลดังนี้ 
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      1. กําหนดปรัชญาและเปาหมายของการบริการพยาบาล ภายในหอ
ผูปวยใหสอดคลองกับนโยบายของฝายบริการพยาบาล และสื่อสารใหบุคลากรในหนวยงานรวมทั้ง
ผูที่เกี่ยวของรับทราบทันที 
      2. บริหารจัดการภายในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ โดยใช
กระบวนการใหสอดคลองกับนโยบายของฝายบริการพยาบาลดังนี้ วางแผนการดําเนินงานตาง ๆ 
ภายในหอผูปวย จัดจําแนกประเภทผูปวยและวิเคราะหภาระงานภายในหอผูปวย จัดอัตรากําลัง
บุคลากรใหเหมาะสมกับความตองการการพยาบาลของผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง มอบหมายงานให
บุคลากรทุกระดับตามความเหมาะสม นิเทศบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม นักศึกษาและบุคลากรในทีมวิทยาศาสตรสุขภาพอื่นๆ บริหารจัดการเกี่ยวกับวัสดุ 
ครุภัณฑและเวชภัณฑใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก
ระดับใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะรวมทั้งการตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการเพื่อแกปญหาตางๆภายใน
หอผูปวย จัดประชุมบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย ประสานกับบุคลากรในทีมสุขภาพและ
เจาหนาที่ในหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของ พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดสรางบรรยากาศใน
การทํางานรวมกันอยางมีความสุข เพื่อใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากรทุกระดับในหอผูปวยและปฏิบัติหนาที่ผูตรวจการพยาบาลภายนอกเวลาราชการ 
      3. บริหารจัดการใหมีการบริการพยาบาลอยางถูกตองตามหลัก
วิชาชีพ โดยใชกระบวนการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาลและครอบคลุมทั้งทางดาน
รางกาย จิตใจและสังคม ดังนี้ เยี่ยมตรวจผูปวยประจําวัน รวมประชุมปรึกษา และวางแผนการ
พยาบาลกับทีมการพยาบาล ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนการพยาบาล ริเร่ิม สนับสนุน 
และประยุกตวิธีการปฏิบัติการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันตอความกาวหนาทาง
การแพทยและการพยาบาล จัดใหมีการใหความรู คําแนะนําตางๆแกผูปวยและครอบครัว 
ตรวจสอบบันทึกขอมูลทางการพยาบาลใหถูกตองครบถวน ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พิทักษสิทธิและผลประโยชนของผูปวย ดูแลสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย ควบคุมและปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค และเปนแบบอยางที่ดีของวิชาชีพ
พยาบาล 
      4. บริหารจัดการงานดานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรและวิชาชีพ
พยาบาล ดังนี้ จัดทําหรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติการพยาบาลตางๆใหถูกตองเหมาะสมทันสมัยอยู
เสมอ จัดทําหรือนํามาตรฐานการพยาบาลมาใชในหอผูปวย กระตุนและสนับสนุนใหบุคลากรใน
หอผูปวยมีการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ สนับสนุนและใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อ
พัฒนาคุณภาพงานภายในหอผูปวย 
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      5. จัดใหมีการประกันคุณภาพการพยาบาลภายในหอผูปวย โดยการ
กําหนดมาตรฐานการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ติดตามวัดประเมินและวิเคราะหการใหบริการ
พยาบาลในหอผูปวยและปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของการใหบริการในหอผูปวย 
      6. สนับสนุนใหความรวมมือหรือเปนที่ปรึกษาในการศึกษาวิจัย 
      7. ประสานงานและใหความร วมมือกับฝ ายการศึกษาด าน
วิทยาศาสตรสุขภาพ 
      8. เปนกรรมการทํางานตางๆตามที่ไดรับมอบหมาย 
      9. ชวยเหลือกิจกรรมพิเศษในฝายการพยาบาล 
 
     องคการผูบริหารทางการพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา(American 
Organizationof   Nurse Executive, 1990) ไดทําการปรับเปลี่ยนบทบาทของผูบริหารระดับตน 
เพื่อใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบันโดยมุงประเด็นที่การปฏิบัติการพยาบาลที่
มีประสิทธิภาพ  และคุณภาพการดูแลผูปวยซ่ึงประกอบดวย 
      1.  บทบาทดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในคลินิก
และการดูแลผูปวย 
      2.  การบริหารบุคลากร การเงิน และทรัพยากรตางๆที่ใชในการ
ปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย 
      3.  การพัฒนาบุคลากร 
      4.  การดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
      5.  การวางแผนกลยุทธ 
      6.  การประสานงานและความรวมมือของหนวยงาน 
 
     Fox, Fox, and Wells (1999: 12-17) ไดกลาวถึงการปฏิบัติบทบาทของ
ผูบริหารระดับตนที่ถูกตองและมีเหตุผล มีสภาการพยาบาลแหงอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีความเห็นตรงกันในการกําหนดบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับตนเพื่อผลการ
ทํางานของบุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ไดแก 
      1.  การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice) หมายถึง การที่
ผูบริหารจะตองปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจ
ผูปวยและครอบครัว 
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      2.  การศึกษาและการวิจัย (Education and Research) หมายถึง 
ผูบริหารระดับตนจะตองมีการสอนเจาหนาที่ ผูปวยและญาติ นักศึกษา มีสวนรวมในการวางแผน
หลักสูตร และมีการทําวิจัยโดยตรง 
      3.  การเปนผูนํา   (Leadership)   หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการ
ติดตามงานอยางใกลชิดกับบุคลากร มีการประชุมบุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการแสดง
พฤติกรรมที่เปนตัวอยางในทางที่ดี 
      4.  การปฏิบัติงาน (Operations) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการจัด
ตารางการทํางานใหเหมาะสม ดานบุคลากรหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ มี
การวางแผนการทํางาน การบริหารงบประมาณ มีโครงการเฉพาะของหนวยงาน และมีการติดตาม
ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
      5. การบริหารบุคลากร (Personal Management) หมายถึง ผูบริหาร
จะตองมีบทบาทสัมภาษณบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน การจางงาน การเปนที่ปรึกษาการแกปญหา
ความขัดแยงตาง ๆ 
      6.  การพัฒนาคุณภาพ (Quality Improvement) หมายถึง การที่
ผูบริหารมีการติดตาม การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและการตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 
      7.  การประสานงานอยางเปนระบบ (System Coordination) หมายถึง 
การที่ผูบริหารเขาเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาล มีการรวมประชุมกับแพทย ผูบริหารตาง 
ๆ ของโรงพยาบาล และผูบริหารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 
      6. การบริหารงานทั่วไป (Other) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีบริหาร
เวลาในการตอบจดหมาย หนังสือ เอกสารตาง ๆ รวมถึงการใชโทรศัพท การใชคอมพิวเตอร การ
เดินทางระหวางหนวยงานและการแกปญหาขอบกพรองของเครื่องมือตางๆ 
 
   2.  ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
    Sullivan and Decker (1997) กลาวถึงความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไว
ดังนี้ 
     1. รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากรที่ไมไดปฏิบัติงานดานการบริหาร
ภายในหอผูปวยประจําวัน 
     2. ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 
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     3.  การบริหารงานบุคคล งบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ 
     4. พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
     5. ปฏิบัติตามระเบียบและมาตรฐานวิชาชีพ 
     6. สนับสนุนและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 
     7. วางแผนกลยุทธและจูงใจใหสมาชิกในทีมปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
     8. เปนตัวแทนของหนวยงานในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง 
 
   3.  กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
    มาริษา สมบัติบูรณ  (2546) ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยไว 4 ประการดังนี้ 
     1.  การวางแผน (Planning) คือหัวหนาหอผูปวยสามารถกําหนดเปาหมาย
วิธีดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมายนั้นจากการแกปญหาและการตัดสินใจโดยการวินิจฉัยและโอกาส
ตางๆกําหนดทางเลือกและวิธีการที่ดีที่สุด 
     2.  การจัดระบบ (Organizing) คือหัวหนาหอผูปวยสามารถรวมการจัด
กลุมงาน โครงสรางองคการ และสามารถมอบหมายงาน ประสานงาน รวบรวม    และการจัดสรร
ทรัพยากรตามอัตรากําลังของหนวยงาน การจัดการทรัพยากรบุคคลทําไดโดย  การดึงดูด การพัฒนา 
และ                การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององคการรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
หนวยงานอยางมีแบบแผน 
     3.  การนํา (Leading) คือ หัวหนาหอผูปวยรูจักใชอํานาจ หรือการจูงใจให
บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ โดยใชภาวะผูนํา การจูงใจ การจัดการทีมงาน 
     4.  การควบคุม (Controlling) คือ หัวหนาหอผูปวยมีการติดตามการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและพิจารณาวาหนวยงานกําลังมุงสูเปาหมายที่กําหนดและทําการแกไขเมื่อ
จําเปน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยพบวา 
แนวคิดของFox, Fox, and Wells (1999) เปนแนวคิดดานการบริหารของผูบริหารทางการพยาบาลที่
ปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพการณตาง ๆ ในปจจุบันที่กําลังประสบปญหาการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว โดยมุงใหเกิดคุณภาพทางการพยาบาล ตนทุนการผลิต
ต่ําและเพิ่มระดับความพึงพอใจดังนั้นผูวิจัยจึงนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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ตอนที่ 4   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 1.  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
   มีผูใหความหมายของบรรยากาศองคการไวตาง ๆ ดังนี้ 
    ปยธิดา ตรีเดช (2540: 121) กลาววาบรรยากาศองคการหมายถึงตัวแปรชนิด
ตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ 

    Swangberg (2002) ใหความหมายวาเปนการจัดกลุมรูปแบบอยางเปนทางการ
การผอนคลาย การปกปอง การระมัดระวัง การยอมรับ การไววางใจ และอื่นๆ ทําใหเกิดระดับ
อารมณรวมของสมาชิกในองคการและเปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกมีความประทับใจและรับรูเกี่ยวกับ
อารมณนั้น 
    Grigsby (1991) กลาววาบรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายในองคการ 
การทํางานของบุคคลคือการผูกพัน การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากการบริหาร การกําหนด
งาน ความกดดันจากงาน ความชัดเจน การควบคุมและนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการไดรับรูและ
ไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 
    Cherrington (1994) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเชื่อ
ที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่งคลายกับคําวาบุคลิกภาพ (Personality) บรรยากาศ
องคการจึงอาจหมายถึงบุคลิกภาพขององคการซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคลากร 
    Snow (2002) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความรูสึก
ของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมที่ทํางานอยู ซ่ึงเปนบรรยากาศของ
สถานที่ทํางาน รวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความหวัง นโยบายและกระบวนการตาง ๆ ที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ   
    Stringer (2002) กลาววา สภาพแวดลอมภายในองคการเปนสิ่งที่สมาชิกใน
องคการสามารถเรียนรูและกอใหเกิดประสบการณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกได 
 
    จากความหมายของบรรยากาศองคการดังกลาวสรุปไดวา บรรยากาศองคการ
หมาย  ถึงสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานเขาใจ หรือรับรูตอองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู 
บรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นโดยผูนําและสามารถปรับปรุงได  เพื่อใหเกิดการจูงใจ  ความ
พึงพอใจ  ความสอดคลองของความตองการขององคการ และความคาดหวังของผูปฏิบัติงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน   
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 2.  การประเมินบรรยากาศขององคการ 
   การประเมินบรรยากาศองคการเปนสิ่งจําเปนที่ตองมีการประเมิน เพื่อใหทราบ
และเขาใจในองคประกอบของบรรยากาศองคการที่ดี เพื่อจะไดพัฒนาเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจสูง ซ่ึงทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และอาจจะสงผลตอการแสดงออกถึงความ
เปนวิชาชีพที่มากขึ้นดวย ดังนั้นจึงมีการประเมินบรรยากาศองคการไดหลายวิธีดังนี้ (สมยศ              
นาวีการ 2539 อางใน สายสมร ฟกทองอยู, 2543: 17) 
    2.1 การสังเกตอยางใกลชิด ซ่ึงการประเมินบรรยากาศองคการในลักษณะนี้ 
จะตองมีความรูสึกไวตอบรรยากาศองคการ มีลักษณะเปนผูสังเกตและรูปแบบการสื่อสารของ
องคการ ในการประเมินบรรยากาศองคการโดยการสังเกตนี้ ศึกษาไดโดยการเปรียบเทียบจากการ
ตรวจสอบพฤติกรรมในองคการที่แตกตางกันหรือโดยศึกษาผลกระทบของสภาพการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคการเดียว 
    2.2 การรับรูของผูรวมงานในองคการ การประเมินบรรยากาศองคการโดยการ
รับรูของผูรวมงานในองคการนั้น ซ่ึงเกิดจากการรับรู จากประสบการณพื้นฐานของผูรวมงานใน
องคการการเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ซ่ึงนักวิชาการไดกลาววาการับรูของผูรวมงานเกี่ยวกับตัว
แปรบรรยากาศองคนั้นจะครอบคลุมอยางกวางขวาง เกี่ยวของกันและเหมาะสมในการประเมิน
บรรยากาศองคการมากกวาการประเมินโดยสังเกตและเปนที่นิยมกันในการประเมินบรรยากาศ
องคการ 
 
   ในการศึกษาบรรยากาศองคการสวนใหญนั้นจะใชเครื่องมือในการประเมินโดย
การวัดการรับรูของผูรวมงานในองคการ โดยสรางเปนแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ
นักวิชาการตางๆดังนี้ 
    1. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Forehand 
     Forehand (1964 cited in Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1991: 317-31ได
ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศองคการนั้นจะประกอบไปดวยกลุมของคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใด
องคการหนึ่ง โดยทําใหเกิดความแตกแยกจากองคการอื่นและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนใน
องคการนั้น คุณลักษณะในที่นี้จะประกอบไปดวย  

1.1 ขนาดและโครงสราง (Size and Structure) แมวาขนาดของ
องคการโดยสวนรวมจะมีความสําคัญแตระดับของบุคคลในองคการก็มีความสําคัญในแงของ
จิตวิทยา ดังนั้นระดับพนักงานคนใดคนหนึ่งตามสายบังคับบัญชาในองคการโดยทั่วไปจะมี
ผลกระทบตอบุคคลผูนั้นมากกวาไมวาเขาจะทํางานในองคการขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาด
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เล็กก็ตาม โครงสรางขององคการมีความสําคัญเชนเดียวกันและจะเกี่ยวของกับขนาดดวย องคการที่
มีขนาดใหญระยะทางระหวางผูบริหารระดับสูง  และผูปฏิบัติงานจะหางกันมากขึ้น  และจะ
กอใหเกิดสิ่งกีดขวางทางดานจิตวิทยาในลักษณะที่อยูหางไกลออกไป จากจุดตัดสินใจนั้นอาจมี
ความเขาใจในตัวเขาเองวามีความสําคัญนอยกวาระยะทางดังกลาวยอมจะกอใหเกิดบรรยากาศของ
ความเปนทางการหรือไมคํานึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะการที่จะเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลอื่น ทางดาน
สังคมนั้นจะกระทําไดยาก 
      1.2  แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) มีอยูหลายแบบ 
ลวนมีอิทธิพลตอการเสริมสรางบรรยากาศองคการนั้น ๆ แบบของความเปนผูนํายอมมีผลกระทบ
ตอพนักงานคนใดคนหนึ่งตองาน ผูนํามีอิทธิพลตอขวัญ กําลังใจ ระบบการควบคุมลักษณะงาน 
ความมีอิสระของพนักงาน และปรากฏการณโดยสวนรวมระหวางผูใตบังคับบัญชา 
      1.3  ความซ้ําซอนของระบบงาน (System Complexity) ความซับซอน
ของระบบ หมายถึง จํานวนและลักษณะของการเกี่ยวของระหวางกัน ระหวางสวนตางๆ ของระบบ 
หากแผนกหนึ่งจะตองขึ้นอยูกับสามแผนกงานเปนอยางมากแลว แผนกงานนี้จะตองเกี่ยวของกับ
แผนกงานเหลานี้เปนอยางมาก แบบของการเกี่ยวของจะแตกตางไปตามปจจัยตางๆ เชน เปาหมาย 
และวิทยาการ 

1.4  เปาหมาย (Goal Direction) องคการยอมแตกตางกันในการ
กําหนดเปาหมาย สวนหนึ่งที่แตกตางมาจากการแยกประเภทขององคการเชน องคการธุรกิจกับ
องคการที่ใหบริการสาธารณะยอมแตกตางกันในเปาหมายหรือแมกระทั่งองคการธุรกิจดวยกัน ก็ยัง
แตกตางกันในเปาหมายของกําไร 

1.5 สายใยการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนมิติที่
สําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศ  เพราะสายใยภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของ
สถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ และการเกี่ยวของระหวางกันของกลุม การ
ติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางไปสูเบื้องบน หรือตามแนวนอน ภายใน
องคการจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาการบริหารโดยรวมภายในองคการนั้น ซ่ึงลักษณะทั้ง 5 ดานนี้ 
มีผลตอพฤติกรรมขององคการและทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการอื่น ๆ ขอสมมติฐานของ
ฟอรแฮนดก็คือ คุณลักษณะเหลานี้และคุณลักษณะอื่น ๆ จะเกี่ยวของกันระหวางกันและเปนสิ่ง
กําหนดบรรยากาศองคการโดยรวมระบบองคการและปจจัยทางดานความมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการ
รับรูของบุคลากรเกี่ยวกับบรรยากาศองคการนั้น  จะไปกระตุนแรงจูงใจของบุคลากรในองคการให
แสดงพฤติกรรมเชนกิจกรรมการปฏิสัมพันธ  ความพึงพอใจ เปนตน 
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    2. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Halpin & Croft 
     Halpin & Croft (1966 อางในเพชรรัตน สุวรรณธนานนท, 2541: 38-42) 
ไดศึกษาและวิเคราะหเกี่ยวกับบรรยากาศองคการพบวา องคประกอบของบรรยากาศองคการ
ประกอบดวยพฤติกรรมผูนําและพฤติกรรมผูรวมงานดังนี้ 
      2.1. พฤติกรรมผูรวมงาน (Subordinate’ Behavior) แบงเปน 4 มิติ 
       2.1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) เปนมิติที่แสดงถึง
ความรูสึก ของสมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา ขาดการวางแผนในการทํางานรวมกัน 
ทําใหการปฏิบัติงานในหนาที่ในลักษณะตางคนตางทํา ขาดการประสานงานรวมมือกัน ทั้งๆ ที่งาน
ดังกลาวจะตองมีการรวมมือกันทํา 

       2.1.2  มิติอุปสรรค (Hindrance) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของ
สมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา ปฏิบัติงานโดยกฎระเบียบอยางเครงครัดและเปน
ขั้นตอนทําใหปริมาณงานมากเกินความจําเปน ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัด และยุงยากมากกวา
สะดวกสบาย เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูรวมงานวา มักทํางานโดยขาดความ
คลองตัว หรือขาดความสามารถ มีงานมากเกินไป รูสึกอึดอัดใจที่ตองทําตามกฎระเบียบที่เห็นวาไม
จําเปน และกอใหเกิดความยุงยากมากกวาเอื้ออํานวย 
       2.1.3  มิติขวัญ (Esprit) เปนมิติที่แสดงถึง ความรูสึกของสมาชิก
ที่มีตอพฤติกรรมของผูรวมงานวา มีความพึงพอใจในความสัมพันธทางสังคม และรูสึกสนุกสนาน
ในความสําเร็จของงาน เกิดขวัญกําลังใจและความภาคภูมิใจ 
       2.1.4  มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึก
ของสมาชิกที่มีตอผูรวมงานวา มีความสนิทสนมซึ่งกันและกัน รับรูความเปนอยูและทุกขของ
ผูรวมงาน ปฏิบัติงานดวยความสนุกสนาน มีความสัมพันธใกลชิด พฤติกรรมเหลานี้ไมเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติหนาที่การงาน 
      2.2. พฤติกรรมของผูบริหาร (Administrator’ Behavior) แบงเปน              
4 มิติ 
       2.2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของ
สมาชิกตอพฤติกรรมผูบริหารวา มีความสัมพันธกับผูรวมงานแบบเปนทางการหรือโดยหนาที่การ
งาน (Formal Relationship) ซ่ึงผูบริหารยืดถือกฎเกณฑระเบียบขอบังคับและนโยบายมากกวา
คํานึงถึงจิตใจของผูปฏิบัติงานในการบริหารงาน ผูบริหารจะพยายามไมใหความสนิทสนมกับ
ผูรวมงาน 
       2.2.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) เปนมิติที่แสดงถึง
ความรูสึกของสมาชิกตอพฤติกรรมผูบริหารวา ตรวจตรา ส่ังงานอยางใกลชิด ผูบริหารพยายามให
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คําแนะนําและตรวจตราผลงานเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย ผูบริหารคํานึงถึงผลงาน
มาก และกระตุนใหผูรวมงานทํางานหนักมากขึ้น ผูรวมงานปฏิบัติงานโดยเครงครัด 
       2.2.3  มิติเปนแบบอยาง (thrust) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของ
สมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหารวา พยายามกระตุนหรือจูงใจผูรวมงานโดยวิธีการของผูบริหาร
ผูบริหารเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาหนวยงาน  โดยพยายามใหความชวยเหลือและ
ขอเสนอแนะตาง ๆ ในการแกปญหาที่เกิดขึ้น เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถและมี
โอกาสแสดงความรับผิดชอบสูง ผูบริหารปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุด เพื่อเปนตัวอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
       2.2.4  มิติกรุณาปราณี (Consideration) เปนมิติที่แสดงถึง
ความรูสึกของสมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหารที่ปฏิบัติตอผูรวมงาน โดยแสดงถึงความเปนผูมี
เมตตากรุณาชวยเหลือในการปฏิบัติงานและภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจผูรวมงาน โดย
สอดคลองความเปนอยูและสวัสดิการตาง ๆ  

           
    3. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and Stringer          
     Litwin and Stringer (1968 อางในประภารัตน แบขุนทด, 2544, 53-61) ได
แยกองคประกอบของบรรยากาศองคการ ไว ดังนี้ 
      3.1 โครงสราง (Structure) ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมระหวางบุคคล และพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน 
      3.2 ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) 
วัดความเขาใจหรือการรับรูทางดานความทาทายของงาน และความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของ
งาน ปจจัยทางดานความทาทายจะเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องของแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จของพนักงาน แรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะถูกรักษาไวในบรรยากาศที่ยอมให
พนักงาน มีความรับผิดชอบสูงในงาน ความพอใจในงานที่ทํา และผลการปฏิบัติงานจะเกี่ยวของ
โดยตรงตอโอกาสที่จะได “แสดงออกดวยตัวเอง” การควบคุมตัวเอง “การมีสวนรวม” และความมี
อิสระของบุคคล และความรับผิดชอบที่มีอยูภายในสภาพแวดลอมของงาน การเพิ่มความรับผิดชอบ
ของบุคคล มีผลทําใหความจงรักภักดี ความคลองตัวของกลุมและผลการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น
ดวย 

      3.3  ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) เปนการ

วัดความสําคัญทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการ

สนับสนุนที่มีอยูในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได พนักงานยอม
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ตองการบรรยากาศที่มีความอบอุน และการสนันสนุนโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานใหมจะกระตุน

แรงจูงใจทางความผูกพันได มีความจําเปนอยางมากสําหรับบรรยากาศเชนนี้ ความอบอุนของ

พนักงานเปนสิ่งจําเปนตอการดําเนินงานขององคการในลักษณะที่เปนประชาธิปไตย การบังคับ

บัญชาที่ไมไดใหการสนับสนุนหรือใหความสําคัญตอคนจะสงผลทางลบตอองคการในระยะยาว  

ดังนั้น  การบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะที่เปนมิตร  ไววางใจ  เคารพ  และใหความอบอุนแก

ลูกนอง 

      3.4  การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและไมเหน็ดวย (Reward 

and Punishment, Approval and Disapproval) เปนการวัดการรับรูทางดานใหความสําคัญกับการให

รางวัลแทนการลงโทษ จะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนักงาน ทางดานความสําเร็จ และความ

ผูกพันได และจะชวยลดความลมเหลวในการทํางาน การใหรางวัลยอมแสดงใหเห็นวา ยอมรับหรือ

เห็นดวยกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษเปนสิ่งที่แสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรม

นั้น 

      3.5 ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดความเขาใจเกี่ยวกับ

ปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่แตกตางกัน และหนวยงานตางกันที่แขงขันกันในองคการ 

องคการจะตองเผชิญกับการขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ 

      3.6 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance 

Standards and Expectation) วัดความรูสึกหรือการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน

และความคาดหมายเกี่ยวกับผลงาน ซ่ึงปจจัยทั้งสองเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ

ของพนักงานดวย 

      3.7 ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) 

จะเปนการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภัย คนที่

ตองการความสําเร็จสูงมักจะยอมรับความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ บรรยากาศองคการที่

ยอมรับความเสี่ยงปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนักงานไดในขณะที่

บรรยากาศที่ไมยอมใหมีการเสี่ยงภัยจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความ

ตองการความสําเร็จ 

      3.8 ความจงรักภักดีตอองคการ(Organization identity and group 

loyalty) องคประกอบในดานนี้ เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ

กลุมความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ผูปฏิบัติมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ ความ
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จงรักภักดีตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น การไมคํานึงถึงเปาหมาย

ของกลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว ไมอยากทํางานใหดีและไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ดังนั้นการ

เพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุมจะนํามาซึ่งบรรยากาศองคการที่ดีและจะชวย

เพิ่มผลผลิตขององคการได 
 

    4. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Brown and Moberg 
     Brown and Moberg (1980: 420-421) ไดแบงบรรยากาศองคการไว               
4 แบบ คือ 
      4.1 แบบเนนการใชอํานาจ จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจที่
เดนชัดและใชอํานาจในการตัดสินใจ เชน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น การพิจารณาความดี
ความชอบ ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกันกับผูปฏิบัติงาน
ดวยกัน ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติงานจะเปนลักษณะเพื่อความกาวหนาในงานของ
ผูปฏิบัติงานเทานั้น 
      4.2 แบบเนนการทํางานตามบทบาท จะมีลักษณะเนนที่กฎระเบียบ
ขององคการการแขงขันจะอยูในกฎระเบียบและจะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 
      4.3 แบบเนนผลงาน จะมีลักษณะเนนที่เปาหมายในการทํางานเปน
สําคัญการใชอํานาจสวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญ 
และไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
      4.4 แบบเนนที่ผูปฏิบัติงาน เปนบรรยากาศองคการที่มีลักษณะเปน
การสนองตอบความตองการของบุคคลคํานึงถึงความพอใจและองคการคาดหวังวาผูปฏิบัติงานจะ
ไมทําในสิ่งที่ขัดตอคานิยมของตนเอง 

 
    5. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and 
Burmeister 

     Litwin and Burmeister (1992 อางในประภารัตน แบขุนทด, 2544: 62-63) 

ไดพัฒนาบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer (1968) โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการ

ออกเปน 12 มิติ ดังนี้ 

      5.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarity) หมายถึงองคการมี

เปาหมายและนโยบายที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ มีความกระชบังายตอ

ความเขาใจสามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองกับพันธกิจ 
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      5.2 ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) หมายถึงองคการมีการ

สนับสนุนใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จของ

องคการ 

      5.3 มาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึงองคการได

กําหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติสําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการ

ตรวจสอบและประเมินคุณภาพและนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน

เพื่อใหไดคุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 

      5.4โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบ

โครงสรางขององคการที่เอื้อตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการ

ติดตอส่ือสารและประสานงานที่คลองตัวเอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 

      5.5 การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถึงองคการมีการ

กําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการไดทราบอยางทั่วถึง

สามารถปฏิบัติตามไดและเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 

      5.6 การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward) หมายถึง องคการใหแรง

กระตุนจูงใจโดยกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่เปนที่พอใจ ตามความเหมาะสมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 

      5.7 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึงองคการ

มอบหมายภาระความรับผิดชอบใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ในแตละตําแหนงงาน 

      5.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) หมายถึง

องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูส่ิงใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อ

ประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมสิ่งใหมๆนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไม

ถูกลงโทษ ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 

     5.9 ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง องคการไดมีกลยุทธให

บุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยการคํานึงถึงความเปนบุคคลของ

ผูปฏิบัติงาน 
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     5.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive) หมายถึง 

องคการไดใหการสนับสนุนสงเสริมและชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุ

อุปกรณ 

เครื่องมือเครื่องใชงบประมาณและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

     5.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึงผูบังคับบัญชาของ

องคการใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาเมื่อมี

ปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแกผูบังคับบัญชา 

     5.12 การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึงองคการสนับสนุนให

บุคลากรมีการทํางานเปนทีม มีความเอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมทีจ่ะเผยแพรและใหความรูทีเ่ปน

ประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม 

 

    6. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Stringer 

     Stringer (2002) ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการมาจากแนวคิดของ 

Litwin and Stringer (1968) และ Tagiuri (1968) โดยแบงบรรยากาศองคการเปน 6 มิติดังนี้ 

      6.1 โครงสราง (Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรวามีการ

จัดการโครงสรางของหนวยงานที่ดีและมีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยาง

ชัดเจน โครงสรางที่ดีควรทําใหบุคลากรรูสึกวางานของทุกคนมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบไว

อยางชัดเจน วาใครควรทํางานอะไรและใครมีอํานาจตัดสินใจ ความรูสึกวามีโครงสรางที่ดีมีผลอยาง

ยิ่งในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

      6.2 มาตรฐาน (Standards) หมายถึงการรับรูของบุคลากรวาการมี

แรงผลักดันกอใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานและสามารถเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของ

ผูปฏิบัติงานตอการทํางาน มาตรฐานสูงหมายความวาบุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ 

มาตรฐานต่ําสะทอนวาความคาดหวังตอการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา 

      6.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรูของบุคลากรตอ

การไดรับความไววางใจและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ความรับผิดชอบในระดับสูงแสดงวา           

ผูปฏิบัติ 
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งานรูสึกมีกําลังใจในการแกปญหางานดวยตนเอง  ความรับผิดชอบต่ําแสดงวาไมมีการสนับสนุนให

บุคลากรยอมรับความเสี่ยงและลองใชวิธีปฏิบัติงานใหม ๆ 

      6.4 การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูของบุคลากร

วาไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานไดดี การไดรับการยอมรับนี้เปนการมุงเนนที่รางวัลหรือคําติชมและการ

ลงโทษ บรรยากาศนี้มีการใหการยอมรับในระดับสูง มีความสมดุลที่เหมาะสมระหวางรางวัลและคําติ

ชมหรือการลงโทษ การยอมรับในระดับต่ําหมายความวา เมื่อปฏิบัติไดดีแตไมมีการใหรางวัลอยาง

สม่ําเสมอ 

      6.5 การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรูของบุคคลที่ไดรับความ

ไววางใจและกําลังใจที่สมาชิกในทีมมีใหกันการสนับสนุนในระดับสูงหมายถึงการที่บุคคลรูวาเปน

สวนหนึ่งของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ไดรับความชวยเหลือจากทีมและผูบังคับบัญชา สวนการ

สนับสนุนในระดับต่ําบุคคลจะรูสึกโดดเดี่ยวและอางวาง ไมไดรับความชวยเหลือจากทีมงานหรือ

ผูบังคับบัญชา 

      6.6 ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง การรับรูของบุคลากรวา

มีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ และระดับความยึดมั่นผูกพันที่มีตอจุดมุงหมายของ

องคการความรูสึกยึดมั่นผูกพันในระดับสูง หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการและมุงมั่น

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันในระดับสูงยังมีความสัมพันธ

กับระดับความจงรักภักดีในระดับสูงดวย ระดับความยึดมั่นผูกพันในระดับต่ํา หมายความวาบุคลากร

ไมรูสึกยินดียินรายกับองคการและจุดมุงหมายขององคการ 

      ในการประเมินบรรยากาศองคการมีแนวคิดจากนักวิชาการตางๆ

มากมาย ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) เนื่องจากองคประกอบดังกลาว

มีความครอบคลุมและสอดคลองกับสถานการณในปจจุบันที่มีการแขงขันกันในดานคุณภาพ 

 

ตอนที่ 5 แนวคิดและทฤษฎีการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 1. ความหมายของประสิทธิผลองคการ 

    ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวตาง ๆ กันดังนี้ 
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    ธงชัย สันติวงษ (2541) ไดใหความหมายวา เปนความสามารถของบุคคลใน

องคการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่ตั้งไว 

    ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ใหความหมายวาเปนภาพรวมขององคการที่

สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตอบสนองความตองการของกลุมบุคคลหลายกลุมทั้งภายใน

และภายนอกองคการ รวมทั้งตอบสนองความตองการของสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป 

    Robbins (1990) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการเปนระดับที่องคการ

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) ใหความหมายวาเปนความสัมพันธ

ที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 6 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว 

การพัฒนาและการอยูรอดขององคการ 

    Daft (2001) ไดใหความหมายวาเปนความสามารถขององคการในการจัดการ

ทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จ 

   จากความหมายดังกล าว  อาจสรุปไดว า  ประสิทธิผลองคการ  หมายถึง 

ความสามารถขององคการในการเพิ่มผลผลิตและใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว 

 

 2. การประเมินประสิทธิผลองคการ 
   จากการศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององคการพบวามีการพัฒนามาประมาณ 70 ป
โดยเริ่มตนในป ค.ศ. 1930 มีการใชรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยเนนในการ
บรรลุเปาหมายขององคการเปนหลัก อันเปนรูปแบบดั้งเดิมตอมา ในป ค.ศ.1950 ไดพัฒนาแนวทาง
การศึกษาประสิทธิผลองคการโดยใชรูปแบบของทรัพยากร โดยมององคการในฐานะที่เปนระบบที่
ตองอาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอมเพื่อใหองคการรักษาเสถียรภาพมีความมั่นคงและอยูรอด ซ่ึง
รูปแบบเปาหมายและรูปแบบทรัพยากร ถือไดวาเปนพื้นฐานของการพัฒนารูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการในระยะตอมา (ธงชัย  สันติวงษ, 2541: 42) 
   การศึกษาประสิทธิผลองคการมาจากการพัฒนารูปแบบตางๆ ซ่ึงสามารถสรุปได
ดังนี้ (Steers 1977 cited in Hoy and Miskel, 1991: 357-370) 

2.1 รูปแบบบรรลุเปาหมาย (Goal  model  or goal attainment approach) 
รูปแบบบรรลุเปาหมายเปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ  ในระยะเริ่มตนเมื่อประมาณ 
ค.ศ. 1930 โดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนรูปแบบที่ใชกันอยางแพรหลายจนถึง
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ปจจุบันโดยนําผลผลิตเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว เปนการศึกษาพิจารณาเปาหมาย
มากกวาวิธีการ เปาหมายขององคการจะเปนขอความที่องคการตองพยายามดําเนินการใหบรรลุ
เปาหมาย กําหนดทิศทางและมาตรฐานสําหรับประเมินองคการ การกําหนดเปาหมายเปนกิจกรรมที่
มีความสําคัญมาก ในองคการพบวาผูบริหารเปนจํานวนมากไมตระหนักถึงสภาพแวดลอมทั้ง
ภายในและภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการกําหนดเปาหมาย การกําหนดเปาหมายตองกําหนด
หลายขอและจัดลําดับความสําคัญ ซ่ึงจะเปนพื้นฐานการกําหนดกิจกรรมที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการและผูบริหารตางๆตองมีการกําหนดเปาหมายตาง ๆ มาอภิปรายกัน 
     สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการมักจะวัดเปาหมายเชิงปฏิบัติ
มากกวาเปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปนอัตนัย เปนนามธรรมและ
วัดไดยากกวา รูปแบบนี้เหมาะสมสําหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปน
เปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 

2.2 รูปแบบระบบทรัพยากร (Systems resource model) ไดรับการพัฒนาเมื่อ
ปลายป ค.ศ. 1950 และไดรับความสนใจจากนักวิจัยองคการในระหวางป ค.ศ. 1960-1970 รูปแบบนี้
อยูบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด กลาวคือ องคการเปนระบบที่ตองการปจจัย มีกระบวนการ
เปล่ียนปจจัยและมีผลผลิต ตองรักษาเสถียรภาพและความสมดุล แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนเกณฑ
ที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว ดังนั้น รูปแบบระบบทรัพยากรจะเนนปฏิสัมพันธ
ระหวางองคการและสิ่งแวดลอม พิจารณาตัวปอนระบบโดยเนนถึงความสามารถขององคการใน
การที่จะทําใหไดมาซึ่งทรัพยากร 
     การศึกษารูปแบบระบบทรัพยากรมีหลักเกณฑ คือ เปนการพิจารณาความ
อยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแก ความสามารถขององคการในการจัดหาทรัพยากรใชในการ
ดําเนินการ ทั้งนี้เพื่อรักษาระบบภายในองคการและองคการประสบความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธ
กับสิ่งแวดลอมภายนอก ดังนั้นการศึกษาโดยรูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรจึงใหความสําคัญกับ
วิธีการที่จําเปนสําหรับทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

2.3 รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process model) เปนการประเมิน
กระบวนการภายในองคการ    ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีการเพิ่มผลผลิต 
โดยพิจารณาถึงองคการและมีการใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิผลภายในองคการ รูปแบบนี้อยูบน
พื้นฐานของการเนนบทบาทของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว โดยสนใจ
ทรัพยากรมนุษยในองคการเปนสําคัญ   และเนนความสัมพันธระหวางทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิผลองคการ หรืออีกนัยหนึ่งคือการยอมรับวาเปาหมายขององคการจะสามารถบรรลุ
เปาหมายไดตองอาศัยพฤติกรรมของบุคคลในองคการซึ่งประเมินไดโดยใชแบบสอบถามทัศนคติ
ของบุคลากรตอสุขภาพภายในองคการ เชน การติดตอส่ือสารระหวางผูบริหารและบุคลากร  
ความรูสึกขอบุคลากรตอการทํางานเปนทีม ความจงรักภักดี ความผูกพัน 
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2.4 รูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ (Strategic-constituencies model) เปน
ระดับความสามารถขององคการในการตอบสนองความตองการของกลุมที่ เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมภายในองคการ โดยที่รูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ จะคลายกับรูปแบบระบบ
ทรัพยากร คือ ทั้ง 2 รูปแบบ จะตระหนักถึงความสําคัญของการพึ่งพาอาศัยกันในระบบ แตมีจุดเนน
ที่แตกตางกัน คือ รูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของจะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่
เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ ผูบริหารองคการจะไมละเลยตอกลุมที่มีอํานาจและอิทธิพลตอ
การดําเนินงานขององคการ 

2.5 รูปแบบบูรณาการ (Integration model) มีนักทฤษฎีหลายคนพยายาม
บูรณาการรูปแบบตาง ๆ เขาดวยกันเนื่องจากมีแนวความคิดวาการประเมินประสิทธิผลองคการใช
เพียงการบรรลุเปาหมายนั้นยังไมเพียงพอ สวนรูปแบบระบบทรัพยากรเปนการเนนการประเมิน
ปจจัยการผลิตทําใหสวนอื่นๆไมไดรับการประเมิน ซ่ึง Steer (1977) ไดเสนอวา รูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการควรจะเปนองคประกอบรวม แนวทางที่เหมาะสมจึงควรที่จะนํามโน
ทัศนทั้งสองรวมกัน 
     รูปแบบบูรณาการนั้น มีแนวความคิดที่ตั้งอยูบนหลักการและมโนทัศน
ที่วาประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะแตจะตองผสานกันระหวาง
โครงสรางขององคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคการ ซ่ึงไมวาจะใชแนวความคิดใดประเมินก็
ตองพิจารณาทั้งสองสวนดังกลาวควบคูไปดวยกัน 
   
 3. แนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการ 
   Hoy and Miskel (1991: 379) ไดสนใจในแนวความคิดของนักทฤษฎีหลายคนใน
การผสมผสานการวัดประสิทธิผลตามเปาหมายและประสิทธิผลเชิงระบบเขาดวยกันแมวา
แนวความคิดไมแตกตางกันมากนัก โดยแนวคิดปรากฏออกมา 3 ลักษณะดังนี้ 
    3.1 การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางเชิงกลุมผู เกี่ยวของ (Multiple 
constituencies)  
     ตัวเกณฑประสิทธิผลสะทอนถึงคุณคา และความไมเทาเทียมของผูที่
เกี่ยวของซึ่งใหความสนใจกับตัวบุคคลและกลุม ทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีตอประสิทธิผล
องคการ องคการทุกแหงตางตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงและแขงขันตลอดเวลา ขณะเดียวกันความสําคัญของกลุมผลประโยชนจะมีความ
แตกตางกันไปดวย ความมีประสิทธิผลจะมีไดหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถขององคการใน
การที่จะพิจารณาใหทราบถึงกลุมผลประโยชนที่มีตอความสําคัญ พรอมกับความสามารถในการ
ตอบสนองตอความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด การ
ดําเนินงานของกลุมองคการจะถูกมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม องคการจะเกิดคําถามวา
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ควรจะตอบสนองกลุมใดมากที่สุด เชน กลุมผูบริหาร หรือกลุมผูถูกเอาเปรียบ ประสิทธิผล
กลายเปนแนวคิดทางการเมืองมากขึ้น จึงเปนการยากแกการเขาใจในการประเมินดวยแนวทางนี้ 

3.2 การประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา (Time dimension) 
     Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 36-39) มีความเห็นวา การ
ประเมินประสิทธิผลองคการจะตองวิเคราะหกระบวนการตั้งแตการนําปจจัยตัวปอน มาจัดการให
เปนผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมที่เปนมาตรการขั้นสุดทายในการทดสอบความมีประสิทธิผล
องคการจึงไดพัฒนาแนวคิดแบบวัด IPOE ของ Mott ในป 1972 ที่เนนการวัดคุณภาพ ผลผลิต การ
ใชประโยชนของทรัพยากร ความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงานและการปรับตัว ซ่ึงไดนํา
มิติเวลาเขามาเกี่ยวของดวย เนื่องจากองคการบางประเภท เชน โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาและ
หนวยงานของรัฐ เปนองคการที่ผลผลิตไมคงที่เหมือนองคการทางธุรกิจ โดยแบงตามระยะเวลา
ดังนี้ 
      1. เกณฑในระยะสั้น (Short run) พิจารณาจาก 
       1.1 ผลผลิต (productivity)  
       1.2.ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
       1.3.ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
      2.  เกณฑในระยะกลาง (Intermediate) พิจารณาจาก 
       2.1.ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness)  
       2.2.การพัฒนา (Development)  
      3.  เกณฑในระยะยาว (Long-run) พิจารณาจาก 
       3.1.ความอยูรอดขององคการ (Survival)  
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แผนภาพที่ 2 รูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา 
แหลงท่ีมา: Gibson, Ivancevich and Donnelly. Management individual, group, and organization 

effectiveness. (1991,37) 

 
 
    เกณฑการประเมินประสิทธิผลขององคการในระยะตาง ๆ กันนั้น   Gibson, 
Ivancevich and Donnellyไดสรุปความหมายไวดังนี้คือ  
     1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) คือ ความสามารถขององคการ
ในการผลิตผลผลิตใหมีปริมาณและคุณภาพตามที่สภาพแวดลอมตองการ ซ่ึงโรงพยาบาลไมไดมี
หนาที่ในการผลิตผลผลิตแตมีหนาที่หลัก คือ การใหบริการสุขภาพกับประชาชนทั่วไปดังนั้นการ
วัดประสิทธิผลของโรงพยาบาลจึงหมายถึงความสามารถในการใหบริการสุขภาพแกผูปวย โดย
มุงเนนที่ความเหมาะสมของการปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
     2. ความสามารถในการใหบริการ (Afficiency) หมายถึง ประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในการใชทรัพยากรดานงบประมาณ คน เครื่องมือใหไดประโยชนสูงสุด ซ่ึงเกิดขึ้นใน
การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยคํานึงวาจําเปนจะตองใชปจจัยนําเขาตางๆเทาใด
จึงจะสามารถบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการได  

ผลผลิต 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ การปรับตัว 

การพัฒนา 
ความอยูรอด 

เกณฑการวัด 

ระยะสั้น 
ระยะกลาง ระยะยาว 
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     3. ความพึงพอใจ  (Satisfaction) หมายถึง  การที่ องคการสามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากนอยเพียงใด โดยวัดจากทัศนคติของพนักงาน การ
เปล่ียนงาน การขาดงาน ความเฉื่อยชา และความทุกขใจตางๆ 
     4. การปรับตัว (Adaptiveness) หมายถึง   ความสามารถขององคการใน
การที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งภายใน และภายนอกองคการรวมถึงฝายบริหารรูถึงการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นและจะตองปรับนโยบายใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
     5. การพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการที่องคการพยายามจะ
เพิ่มประสิทธิผลดวยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลที่จะเจริญกาวหนาและพัฒนาเขากับ
เปาหมายขององคการซึ่งอาจทําในรูปของการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร  ตลอดจนวิธีทางจิตวิทยา
ตางๆ การพัฒนาองคการโดยทั่วไป จะริเร่ิมวางแผนเปนระบบโดยฝายบริหารขององคการและมี
เปาหมายที่จะทําใหองคการสามารถปรับตัวใหมากขึ้นตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในขณะนั้นหรือ
ในอนาคต ทั้งนี้เพื่อเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรมและโครงสราง เพื่อชวยใหเกิด
การผสมผสานวัตถุประสงคของบุคลากรและองคการไดงายขึ้น 
     6. การอยูรอด (Survival) หมายถึง การที่องคการสามารถดํารงอยูตอไปได
ในสภาพแวดลอมที่อยูรอบองคการนั้น การพิจารณาถึงความอยูรอดขององคการ ก็คือการประเมิน
วาองคการนั้น มีคุณคาตอสมาชิกและสังคมสวนใหญหรือไมเพียงใด ทั้งนี้เพราะการที่สังคมยอมรับ
องคการ และคนขององคการวามีคุณคาตอสังคม ยอมเปนการบรรลุเปาหมายทางสังคมที่จะนําไปสู
ผลกําไรและความมั่นคงในระยะยาวขององคการเพิ่มขึ้น ซ่ึงเปนประโยชนตอองคการในแงของการ
อยูรอดในสังคมตอไปไดในระยะยาว 
    3.3 การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The Multiple Criteria of 
Effectiveness)  

     ขอตกลงพื้นฐานของการวัดประสิทธิผลองคการคือ แนวคิดในหลายมิติ 
การผสมผสานของแนวคิดตามเปาหมายและระบบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลจะตองมาจากแตละ
องคประกอบของระบบเปดตั้งแต ส่ิงนําเขา การดําเนินการและผลผลิต ตัวแปรแตละองคประกอบ
สามารถใชเปนเกณฑของประสิทธิผลองคการ การเลือกตัวช้ีวัดประสิทธิผลองคการตองดูตามความ
เหมาะสมและสามารถประเมินงานไดจริง เชน 
      Steer (1975 อางในนงลักษณ ฮวบเจริญ, 2543: 37-39) เสนอแนวทาง
ในการประเมินประสิทธิผลขององคการดวยตัวแบบที่เรียกวาตัวแบบกระบวนการ (Process model) 
โดยเสนอการวัดประสิทธิผลขององคการควรพิจารณาแนวคิดที่สัมพันธกัน 3 ประการคือ 
       1. การบรรลุใหถึงเปาหมายสูงสุด (Goal Optimization) แนวคิดนี้
ยอมรับวาการบรรลุใหถึงเปาหมายสูงสุดเปนสิ่งเปนไปไมได และถึงแมจะเปนไปได ก็อาจมีโทษ
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ตอองคการและการอยูรอดขององคการ เชนการที่องคการมุงบรรลุเปาหมายใหไดผลผลิตสูงสุดจน
ไมเหลือทรัพยากรสําหรับการวิจัยและพัฒนาผลผลิตใหมๆ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความอยูรอดของ
องคการ ในระยะยาว ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลจึงเปนไปในรูปของการวิเคราะหวาองคการ
สามารถบรรลุถึงเปาหมายที่เปนไปได (Feasible Goals) ไดดีเพียงใด 
       2. แนวคิดดานระบบ (System Perspective) เสนอวาเปาหมาย
ไมใชสภาพที่นิ่งอยูกับที่แตเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา การบรรลุถึงเปาหมายในระยะสั้นคือตัว
ปอนใหมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการบรรลุเปาหมายตอไป 
       3. การเนนเรื่องพฤติกรรม  คือการยอมรับวาเปาหมายของ
องคการจะสามารถบรรลุผลไดโดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
      นอกจากแนวคิดทั้ ง  3 ด าน  Steer ได เสนอตัวแปรสํ าคัญที่ มี
ความสําคัญตอประสิทธิผลองคการ ซ่ึงแบงตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 
       1. ลักษณะขององคการ ประกอบไปดวย โครงสรางขององคการ
และบทบาทของเทคโนโลยี 
       2. ลักษณะของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 
       3. ลักษณะของบุคคลในองคการ ในแงของความผูกพันตอ
องคการและการปฏิบัติงาน 
       4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานในดานตางๆ เกี่ยวกับ
การกําหนดเปาหมายการจัดหาและการใชทรัพยากรการสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา การตัดสินใจและการปรับตัวขององคการ 
      Kinicki and Kreitner (2003) ไดเสนอการวัดประสิทธิผลขององคการ
ประกอบดวย 4 ดานดังนี้ 
       1. การบรรลุเปาหมาย (Goal Accomplishment) คือความมี
เปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน มีการกําหนดเกณฑช้ีวัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพ เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานมีการวิเคราะหสาเหตุและหาแนวทางแกไข มี
การประเมินผลงานวาประสบความสําเร็จตามเปาหมายโดยเปรียบเทียบกับเกณฑช้ีวัดที่กําหนดไว 
       2. การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) คือการจัดสรร
ปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ไดแกบุคลากรที่มีความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ 
       3. กระบวนการภายใน (Internal process) คือการบริหารจัดการที่
ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการปองกันปญหา
ตาง ๆ ที่จะเกิดความเสียหายกับองคการ มีความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
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       4. ความพึงพอใจในกลยุทธ (Strategic constituencies 
satisfaction) คือองคการใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องคการ  
 
   ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแนวคิดของ Gibson, Ivancevich and Donnelly ซ่ึงสอดคลอง
กับเกณฑที่ใชวัดในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล โดยหลักการของ HA (Hospital Accreditation) 
ที่เนนการดูแลรักษาที่มีคุณภาพ และสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ
มากมายจึงตองมีการพัฒนาทั้งตัวบุคลากรและองคการเพื่อใหอยูรอดในสังคมปจจุบัน 
 

ตอนที่  6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 1. งานวิจัยเก่ียวกับบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
   Brandt et al (1996 อางถึงใน วรดา ขายแกว, 2540: 50) ศึกษาบทบาทของผูบริหาร
โรงพยาบาลใน South Carolina โดยศึกษาบทบาทระหวางบุคคล บทบาทดานขอมูลขาวสาร 
บทบาทดานการตัดสินใจ และบทบาทดานการปฏิบัติการ ในกลุมผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล
และกลุมหอผูปวย หรือหัวหนาหองปฏิบัติการหรือหัวหนาแผนกตางๆ ผลการศึกษาพบวาระดับ
ความรับผิดชอบในบทบาทดานการตัดสินใจและการพัฒนาแผนองคการสูงสุด หัวหนาหอผูปวยใช
เวลาในการนิเทศผูใตบังคับบัญชามากกวากลุมผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล บทบาทดานการ
บริหารเปนตัวแปรสําคัญที่สุดในการแยกกลุมหัวหนาผูปวยออกจากผูบริหารระดับสูง และหัวหนา
หอผูปวยมีความรับผิดชอบหลักในบทบาทระหวางบุคคลซึ่งใหความสําคัญกระบวนการควบคุม
กิจกรรมในองคการ 
   Fox, Fox, and Wells (1999) ศึกษาการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 16 คนใน
บทบาทการบริหารกับผลงานของบุคลากรในหนวยงานโรงพยาบาลขนาด 600 เตียงในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยใชบทบาทดานการบริหาร 8 บทบาท ไดแก บทบาทดานการปฏิบัติงานในคลินิก 
ดานการศึกษาและวิจัย ดานการเปนผูนํา ดานการปฏิบัติงาน ดานการบริหารงานบุคลากร ดานการ
ปรับปรุงคุณภาพบริการ ดานการประสานงานอยางเปนระบบและดานการบริการงานทั่วไป เชน 
การใชเวลากับคอมพิวเตอร การโตตอบจดหมายหรือเอกสาร การตรวจซอมอุปกรณเครื่องมือตางๆ 
ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติบทบาทดานภาวะผูนํามากที่สุด และมีผลในทางบวกตอผลงานของ
พยาบาลผูปฏิบัติงาน 
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   Eldemire (2004)  ศึกษาภาวะผูนํ าชั้นยอดของกลุม ผูบ ริหารฝ ายปกครอง
สถาบันการศึกษาในรัฐแมธธาซูเสท จํานวน 32 คน พบวาผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอดสงผล
ตอการเพิ่มประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
   รัชนี  นรากร (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับความสามารถ
ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคตะวนัออก 
พบวาความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
บริหารงานดานการวางแผน  ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน  ดานการควบคุม 
ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถดานวิชาการของหัวหนาหอผูปวยที่ประเมินโดยผูบริหาร
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   วรดา  ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
ลักษณะงานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงการรับรู ลักษณะงานดานที่มี
องคประกอบเหมือนกับคุณคาของงานไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความสําคัญของงาน ผล
ปอนกลับของงาน 
   อัญชลี  ดวงอุไร (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความชัดเจนในนโยบายองคการกับการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการจํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับ
การมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   หทยา  รัตนโชติ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ทักษะทางสังคมกับการปฏิบัติงานของพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 375 คน 
พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและทักษะทางสังคมมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
   สิริพร  ทองบุญเกื้อ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาล
ประจําการ จํานวน 375 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย มี
ความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.05 และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 2. งานวิจัยเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
   ปทมา  ยิ้มพงศ  (2542) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพล
ตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของเจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุรี กลุมตัวอยาง คือ 
ประธานเลขานุการ และสมาชิกกลุมกิจกรรมคุณภาพ ที่มีการนําเสนอผลงานในปงบประมาณ 2539 
– 2541 จํานวน 253 คน ผลการศึกษาพบวา อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง การมีสวนรวม ทัศนคติ 
พฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถทํานายการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
เจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุรี เรียงลําดับความสําคัญ  ไดแก  ทัศนคติ  ตําแหนง  บรรยากาศองคการ 
เพศ การมีสวนรวม อายุ โดยสามารถรวมกันทํานายไดรอยละ 58.9  
   วันทนา  ลีพิทักษวัฒนา (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ 
ลักษณะงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยาง
คือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยเจาพระยมราช จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 
156 คน ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ ลักษณะงานดานความหลากหลาย ความมีเอกลักษณ 
ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางานและผลปอนกลับของงาน ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ดานการยอมรับเปาหมาย ความเต็มใจมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   จินดารัตน โรมา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานและบรรยากาศองคการกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนยเขตภาคกลาง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 145 คนที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร 
พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไดรับการเสริมสรางอํานาจในระดับต่ํา บรรยากาศองคการและ
ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาล
วิชาชีพและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   สุดารัตน  เหลาฉลาด (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงานกับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวน 386 คน พบวา แรงจูงใจภายใน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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ของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และตัวแปรที่รวมพยากรณพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ตามลําดับดังนี้ คือ แรงจูงใจ
ภายใน สภาพแวดลอมในงานโดยรวมกันพยากรณได รอยละ 33.8 
   วิมล  มาดิษฐ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การสอนแนะ
กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 378 คน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศ
องคการ การสอนแนะมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 3. งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   สารา  วงษเจริญ (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของ
งานในหอผูปวย โรงพยาบาลสุราษฎรธานีและโรงพยาบาลนครศรีธรรมราช พบวาประสิทธิผลของ
หอผูปวยอยูในระดับดี ปจจัยนี้เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของงานในหอผูปวยคือ ปจจัยดานสถานการณ
กลุม ประสิทธิผลของงานในหอผูปวยจะสูงหากสถานการณกลุมในภาพรวมดี โครงสรางชัดเจนดี 
   อมรรักษ  จินนาวงศ (2543) ศึกษาวิจัยกึ่งทดลองเกี่ยวกับผลการพยาบาลเปนทีม
ตอประสิทธิผลหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โดยใชแบบแผนการพยาบาล
เปนทีมตามแนวคิดของ Tuckman การศึกษาพบวา ทีมที่ใชการพยาบาลเปนทีม โดยใชกระบวนการ
กลุม มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทีมที่ไมไดใชการพยาบาลเปนทีมเพิ่มขึ้นทั้ง         
3 ดาน คือ ดานประสิทธิภาพการบริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถใน
การยืดหยุน 
   จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรความไววางใจในหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 322 คน พบวา         
ตัวแปรทั้ง 3 ตัวมีความสัมพันธบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการทํางานเปนทีมการ
พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย และสามารถ
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 48.3 
   ประภารัตน แบบขุนทด (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 374 
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คน พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง นอกจากนั้น
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
   สมสมร  เรืองสมบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ความสามารถดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการ จํานวน 399 คน พบวาความสามารถดานการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยและการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
นอกจากนั้นยังสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 
31.70 
   ฉฏาธร  ปราณมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการ
บริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือ 
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปจํานวน 328 คน พบวา ความสามารถ
ในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวยในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ0.01 และความสามารถในการทํางานของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   ทัศนีย  จุลอดุง (2547) ศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยทั้งหมด 6 แหง จํานวน 451 คน มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป พบวาตัวประกบ
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีทั้งหมด 7 ตัว
ประกอบ การมีวิสัยทัศน เปนตัวประกอบที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากที่สุด รองลงมา
คือ คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง การเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง การมีพลังและแรงขับในตน สนับสนุนสงเสริมการพัฒนา        
ผูตามและการเชี่ยวชาญงานการพยาบาลตามลําดับ 
   ปราณี  มีหาญพงษ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไปจํานวน 389 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
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ผูปวยและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   วิมลรัตน  อองลอง (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมการพยาบาล การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการจํานวน 245 คน พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง การพัฒนา
เปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ  การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการและบทบาทดานการบริหารงานงานของหัวหนาหอผูปวย 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยงานการพยาบาลอายุรศาสตร และจิตเวช
ศาสตรเนื่องจากการศึกษาวิจัยในลักษณะเชนนี้  ยังไมมีผูใดไดทําการศึกษาไวกอน จึงคาดวา
ผลการวิจัยนี้จะเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานทางกลุมงานการพยาบาลในครั้งตอไป 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

รูปแบบการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) เก็บขอมูลแบบ
ภาคตัดขวาง (Crossectional Study) เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย และหาตัวแปรที่
สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย   ในงานการพยาบาลอายุรศาสตร
และจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 
 งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช มีหัวหนาหอผูปวย
ทั้งหมด 24 คน จาก 24 หอผูปวย ในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาล  
ทุกคนที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไป ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่เพิ่งดํารง
ตําแหนงจะไมสามารถนํามาศึกษาได ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ 355 คน และ
ผูชวยพยาบาล 219 คน จาก 23 หอผูปวย  
 

กลุมตัวอยาง 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้สุมจากประชากรทั้งหมด 574 คนโดยใชสูตรดังนี้ 
(Cochran, 1997: 107) 
 

      n   =         Z2
α/2 Nσ2 

            Z2
α/2σ2 + Nd2
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   โดยที่ d   =  ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่ยอมรับไดกําหนดไวที่ 0.05 
     Z2

α/2 =  คาสถิติมาตรฐานภายใตโคงปกติ ดังนั้น Z .025 = 1.96 
     N         =  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ทําการศึกษา 
     n          =  จํานวนตัวอยางที่ตองการ 
     σ2         =  คาความแปรปรวนของประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนา  
                                                                     หอผูปวย 

 
 ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชขอมูลการวิจัยที่ผานมาของ ประภารัตน แบขุนทด (2544) 
ที่ไดศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการไดคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน             
= 0.45  ดังนั้น  S2 = 0.2025   
   แทนคา  
      n =               (1.96)2 x 574 x0.2025 
                                     (1.96)2 (0.2025) + 574 (0.05)2 

 

      =   201.782 หรือ 202 คน 
 
 เพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 20 คือ 40 คน ในกรณีที่แบบสอบถามไดรับกลับมา
ไมครบหรือแบบสอบถามไมสมบูรณ กลุมตัวอยางทั้งหมดจึงเปน 242 คน 
 ตัวอยางของการศึกษาครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 

กลุมตัวอยาง จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย จํานวนกลุมตวัอยาง 
พยาบาลวิชาชีพ  355 150 
ผูชวยพยาบาล 219 92 

รวม 574 242 
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   จากตารางที่ 1 เปนการแสดงสัดสวนของประชากรกับกลุมตัวอยางโดยการ
กระจายตามสัดสวน (PPS: Proportional to size) 
    N    = จํานวนประชากรทั้งหมดที่ทําการศึกษา 
    n = จํานวนตัวอยางที่ตองการ 
    Nn = จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย  
 
     สูตร      =    Nn x n         
                           N 
    แทนคา 
     พยาบาลวิชาชีพ  355 คน =  355 x 242 
                                                                    574 
           =    149.668 หรือ 150 คน 
 
     ผูชวยพยาบาล 219 คน =  219 x 242 
                  574 
           =     92.331 หรือ 92 คน 
 
 เมื่อไดขนาดตัวอยางผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) 
โดยการจับฉลากแบบไมแทนที่ (without replacement) โดยการนําบัญชีรายช่ือของบุคลากร
พยาบาลและผูชวยพยาบาลแตละหอผูปวย     เพื่อมาทําเปนฉลากรายชื่อ และแยกฉลากเปนกลุม
พยาบาลวิชาชีพ กลุมผูชวยพยาบาล นําฉลากของแตละกลุมใสกลองแยกกันเขยากลองกอนที่จะ
หยิบฉลากขึ้นมาทีละใบโดยไมนําลงไปใสในกลองอีกจนครบจํานวนที่ตองจับออกในแตละกลุม 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน 
คือ 
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล 
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน คําถามเปนแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาเอง 
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   ตอนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผูวิจัยได
ดัดแปลงจากงานวิจัยของประภารัตน แบขุนทด (2544) ที่มีคาความเที่ยงของเครื่องมือเทากับ 0.96 
และนําคําสําคัญตามแนวคิดของ Fox, Fox and Wells (1999) ซ่ึงศึกษาการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร
ระดับตน (หัวหนาหอผูปวย) ในสหรัฐอเมริกา มาดัดแปลงสรางขอคําถามใหสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบันของโรงพยาบาลศิริราช แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ 
ดังนี้ 
    ดานการปฏิบัติการพยาบาล   จํานวน 4 ขอ (ขอ 1-4) 
    ดานการศึกษาและวิจัย    จํานวน  4 ขอ (ขอ 5-8) 
    ดานการเปนผูนํา      จํานวน  4 ขอ (ขอ 9-12) 
    ดานการปฏิบัติงาน     จํานวน 4 ขอ (ขอ13-16) 
    ดานการบริหารบุคลากร    จํานวน 4 ขอ (ขอ17-20) 
    ดานการประสานงานอยางเปนระบบ จํานวน 3 ขอ (ขอ21-23) 
    ดานการพัฒนาคุณภาพ    จํานวน 4 ขอ (ขอ24-27) 
    ดานการบริหารงานทั่วไป    จํานวน 3 ขอ (ขอ 28-30) 
 
   ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับดังนี้ 
    5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมากที่สุด 
    4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมาก 
    3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นปานกลาง 
    2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอย 
    1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอยที่สุด            
          หรือไมได ปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นเลย 
                   
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ ผูวิจัยไดนําคําสําคัญตามแนวคิดของ 
Litwin and Burmeister (992) มาสรางแบบสอบถามและทําการปรับขอคําถามแตละขอใหเหมาะสม
กับโรงพยาบาลศิริราช แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 40 ขอ ดังนี้ 
    ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย จํานวน 3 ขอ (ขอ1-3)  
    ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ    จํานวน 4 ขอ (ขอ4-7) 
    ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน    จํานวน 3 ขอ (ขอ8-10) 
    ดานโครงสรางองคการ      จํานวน 3 ขอ (ขอ11-13) 
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    ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ    จํานวน 3 ขอ (ขอ14-16)  
    ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล   จํานวน 3 ขอ (ขอ17-19)  
    ดานความรับผิดชอบในงาน     จํานวน 3 ขอ (ขอ20-22)  
    ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง จํานวน 3 ขอ (ขอ23-25)  
    ดานความจงรักภักดีในองคการ    จํานวน 4 ขอ (ขอ26-29) 
    ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   จํานวน 3 ขอ (ขอ30-32) 
    ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน    จํานวน 4 ขอ (ขอ33-36) 
    ดานการทํางานเปนทีม      จํานวน 4 ขอ (ขอ37-40) 
   ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด  
 
   ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา(Rating scale) 5 ระดับดังนี้ 
    5 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นมากที่สุด 
    4 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นมาก 
    3 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นปานกลาง 
    2 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นนอย 
    1 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นนอยที่สุดหรือไมเห็นดวยเลย 
 
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผูวิจัย
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของนงลักษณ ฮวบเจริญ (2543) และนําคําสําคัญตามแนวคิดของ 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) มาทําการปรับขอคําถามแตละขอเพื่อใหเหมาะสมกับ
โรงพยาบาลศิริราช แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 25 ขอ ดังนี้ 
    ดานความสามารถในการผลิต    จํานวน 4 ขอ (ขอ1-4) 
    ดานความสามารถในการใหบริการ  จํานวน  4 ขอ (ขอ5-8) 
    ดานความพึงพอใจ      จํานวน 3 ขอ (ขอ9-11) 
    ดานการปรับตัว       จํานวน 5 ขอ (ขอ12-16) 
    ดานการพัฒนา       จํานวน 5 ขอ (ขอ17-21) 
    ดานการอยูรอด       จํานวน 4 ขอ (ขอ 22-25) 
   คําถามมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบโดยคําถามในเชิงลบไดแกขอ 15, 16 
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   ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Rating scale) 5 ระดับโดยมีเกณฑ
การใหคะแนนดังนี้ 

  เชิงบวก เชิงลบ  
มากที่สุด ให 5 1 คะแนน 
มาก ให 4 2 คะแนน 
ปานกลาง ให 3 3 คะแนน 
นอย  ให 2 4 คะแนน 
นอยที่ สุดหรือไม
เห็นดวยเลย 

ให 1 5 คะแนน 

 
   การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการและประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย แบงเปน 
3 ระดับ คือ สูง กลาง ต่ํา ใชเกณฑ การแบงของ Daniel (1999) คือ 
 
    ชวงของคะแนน =  คาสูงสุด –  คาต่ําสุด = 5 – 1       = 1.33 
                                                               จํานวนชั้น           3 
 
    คะแนนเฉลี่ย  3.68 – 5 หมายถึง  ระดับสูง 
    คะแนนเฉลี่ย  2.34 – 3.67 หมายถึง  ระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย 1 – 2.33  หมายถึง  ระดับต่ํา 
  

การทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 
 1. ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity) โดยนําแบบสอบถามไปให
ผูทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวของ 3 ทานตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตองดานเนื้อหาและภาษา
ที่ใชและนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิกอนนําไปใชจริง 
 2. การหาความเที่ยง (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบตรงตาม
เนื้อหาแลวนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
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ศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดีจํานวน 30 คนแลวนํามาคํานวณหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามใช
คาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Chronbach’s Method) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542: 46) 
          

       ⎟
⎟

⎠

⎞

⎜
⎜

⎝

⎛
−

−
= ∑

s
s
t

i

n
n

2

2

1
1

α  

     
 

      เมื่อ  α  = คาสัมประสิทธิ์ของความเที่ยง 
       si

2  = คาความแปรปรวนของแบบสอบถาม 
       st

2  = ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
       n  = จํานวนขอคําถามทั้งหมดของแบบสอบถาม 
  
   การใหความหมายของคาความเที่ยงโดยคาความเที่ยงต่ําสุดควรมีคาอยางนอย0.70 
และคาความเที่ยงที่ตองการคือ 0.80 ขึ้นไป ถือวาใชได  
   ภายหลังการทดสอบเครื่องมือ (Try out) ไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์ของครอนบัค ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.95 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เทากับ 0.97 
และแบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.86 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 1. ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลโดยสงถึงคณบดีคณะแพทย
ศาสตรศิริราชพยาบาล  
 2. สงหนังสือการขออนุมัติการทําวิจัยในคนไปยังคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน
คน พรอม โครงรางวิทยานิพนธและตัวอยางแบบสอบถาม  
 3. ติดตอขออนุญาต และขอความรวมมือดวยตนเองจากหัวหนาฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราชเพื่ออนุญาตแจกแบบสอบถามและเก็บขอมูล 
 4. เมื่อไดรับอนุญาตแลวผูวิจัยสํารวจและทําบัญชีรายชื่อพยาบาลประจําการและผูชวย
พยาบาลใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) โดยการจับฉลากแบบไมแทนที่ 
(without replacement) 
 5. สงแบบสอบถามไปยังพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล ที่ปฏิบัติงานรวมกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันเปนระยะเวลาอยางนอย 1 ป ในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจติเวช
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ศาสตร โดยผูวิจัยเก็บขอมูลโดยเจาหนาที่ทางฝายการพยาบาลฯ เปนผูแจกแบบสอบถามแกกลุม
ตัวอยาง พรอมกันนี้ทางผูวิจัยไดแนบซองเปลาติดแสตมปมีช่ือที่อยูถึงผูวิจัยและขอความรวมมือ
สงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียตามระยะเวลาที่กําหนดให เนื่องจากแบบสอบถามเปนการถามระดับ
ความสําคัญจากการรับรูของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยตระหนักวาการพิทักษสิทธิ์ของผูเขารวมการ
วิจัยนั้นมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง จึงไดกําหนดการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับ
ผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารดังนี้ 
   5.1  การปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
    5.1.1 สมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความมีอิสระโดยไมมีการบังคับ 
    5.1.2 ไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการวิจัย 
    5.1.3 มีอิสระแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 
   5.2  การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม 
    5.2.1 ในการตอบแบบสอบถามไมตองระบุช่ือ นามสกุล 
    5.2.2 ในการคิดคํานวณคาเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกันและเสนอเปน
ภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล 
    5.2.3 ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ   เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะทําลาย
แบบสอบถาม 
   5.3  การปองกันผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล 
    5.3.1 คําตอบที่ไดรับถูกนําไปวิเคราะหทางสถิติและแปลขอมูลโดยไมมีการ
อางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลไมวากรณีใดๆทั้งสิ้น 
    5.3.2 การรายผลการวิจัยนําเสนอเปนภาพรวม 
 6. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลและนําไปวิเคราะหตามวิธีทาง
สถิติดวยเครื่องจักรสมองกล 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 1.  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยคาแจกแจงความถี่และคารอยละ
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
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 2.  ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  บรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลใน
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และ
แปลความหมายคาสหสัมพันธ 
   ในการพิจารณาแปรความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสันใช
เกณฑพิจารณาของมันโรและเพจ(Munro and Page, 1994:181) ซ่ึงแบงความสัมพันธเปน 5  
ระดับดังนี้ 
 
    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r)             มีความสัมพันธ 

     0.0-0.25         ต่ํา 
     0.26-0.49        คอนขางต่ํา 
     0.50-0.69        ปานกลาง 
     0.70-0.80        สูง 
     0.90-1.00        สูงมาก 
 4. วิเคราะหหาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยใช
สถิติ Multiple regression analysis แบบขั้นตอน (Stepwise) 

 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 55 

 
 
 

บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
  การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทการบริหารของหัวหนา 
หอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย และหาตัวแปรที่
สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ในงานการพยาบาลอายุรศาสตร
และจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพและ
ผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ป ขึ้นไป โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณียไปทั้งหมด 242 ฉบับ ไดรับการตอบกลับทางไปรษณียและเก็บรวบรวมบางสวนดวย
ตนเอง โดยกําหนดใหสงแบบสอบถามกลับคืนภายใน 3 สัปดาห ถาไมไดรับกลับคืนภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบการทําวิจัยของกลุมงานการพยาบาล เพื่อ
ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมมาสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล 4 
สัปดาห คือ ตั้งแตวันที่ 1 สิงหาคม 2550 ถึง 31 สิงหาคม 2550 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 199 
ฉบับ คิดเปนรอยละ82.23 นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล
ปรากฏวามีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ เชน ตอบแบบสอบถามไมครบทุกขอมีจํานวน 3 ฉบับ 
แบบสอบถามที่นํามาวิเคราะหจึงมีจํานวน 196 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.99 
 

ผลการวิเคราะห 
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ กับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
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 ตอนที่ 4 วิเคราะหตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอ
ผูปวย โดยใชบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการเปนตัว
ทํานาย 
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล 
 
ตารางที่ 2 จํานวน และรอยละของพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

(n = 196 คน) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน ) รอยละ 
อายุ (ป)   
 ต่ํากวา 26   32 16.32 
 26-30 69 35.20 
 31-35 41 20.92 

 36-40 18 9.18 
 มากกวา 40 36 18.38 
 Χ  ± SD; Min – Max  32.5 ± 7.80; 20-56 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราช (ป)   
 1-5 59 30.10 
 6-10 62 31.63 
 11-15 31 15.82 
 มากกวา 15 44 22.45 
 Χ  ± SD; Min – Max  10.7 ± 7.65; 1-36 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน (ป)  
 1-5 130 66.33 
 6-10 46 23.47 
 11-15 12 6.12 
 มากกวา 15 8 4.08 
 Χ  ± SD; Min – Max  5.78 ± 4.45; 1-26 
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ตารางที่ 2 จํานวน และรอยละของพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
(n = 196 คน) (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน ) รอยละ 
เพศ   
 ชาย 10 5.10 
 หญิง  186 94.90 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 60 26.61 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 125 63.78 

 สูงกวาปริญญาตรี  11 9.61 

 
   จากตารางที่ 1 พบวา กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาล 
ที่ปฏิบัติงานในการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 196 คน 
สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 35.20 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-35 ป คิดเปน
รอยละ 20.92 และนอยที่สุดคือ อายุระหวาง 36-40 ป คิดเปนรอยละ 9.18 สวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 94.90 ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 
63.78 
   กลุมตัวอยางสวนใหญ ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราชระหวาง 6-10 ป มากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 31.63 รองลงมาคือ 1-5 ป คิดเปนรอยละ 30.10 และนอยที่สุดคือ 11-15 ป คิดเปน
รอยละ 15.82  
   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ป คิด
เปนรอยละ 66.33 รองลงมาคือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 23.47 และนอยที่สุด คือ 15 ป คิดเปนรอยละ 
4.08 
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 ตอนท่ี 2 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ กับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ

ผูปวย จําแนกตามรายดาน (n = 196 คน) 
 

บทบาทดานการบริหาร Χ  S.D. ระดับ 
การพัฒนาคุณภาพ 3.71 0.72 สูง 
การบริหารงานทั่วไป 3.69 0.74 สูง 
การประสานงานอยางเปนระบบ 3.53 0.77 ปานกลาง 
การเปนผูนํา 3.45 0.77 ปานกลาง 
การบริหารบุคลากร 3.44 0.75 ปานกลาง 
การปฏิบัติงาน 3.34 0.77 ปานกลาง 
การศึกษาและวิจัย 3.21 0.79 ปานกลาง 
การปฏิบัติการพยาบาล 3.04 0.94 ปานกลาง 
รวม 3.45 0.65 ปานกลาง 
 
   จากตารางที่ 3 พบวา บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.65 โดยมีบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูงที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.72 รองลงมาคือดานการบริหารงานทั่วไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 และดานการปฏิบัติการพยาบาลมีคาต่ําสุดโดยอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.94 
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ตารางที่ 4 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการ จําแนกตามรายดาน 
(n = 196 คน) 

 
บรรยากาศองคการ Χ  S.D. ระดับ 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 3.83 0.61 สูง 
ดานความจงรักภักดีในองคการ 3.77 0.71 สูง 
ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 3.73 0.67 สูง 
ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 3.72 0.69 สูง 
ดานการทํางานเปนทีม 3.67 0.71 ปานกลาง 
ดานโครงสรางองคการ 3.65 0.66 ปานกลาง 
ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 3.59 0.81 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบในงาน 3.51 0.66 ปานกลาง 
ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 3.45 0.70 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 3.39 0.76 ปานกลาง 
ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 3.23 0.66 ปานกลาง 
ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล 3.06 0.79 ปานกลาง 
รวม 3.56 0.53 ปานกลาง 
 
   จากตารางที่ 4 พบวาบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.56 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.53 โดยมีดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย
อยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 รองลงมาคือดาน
ความจงรักภักดีในองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 และดานการ
ยกยองชมเชยและใหรางวัลมีคาต่ําสุดโดยอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.79 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนา
หอผูปวย จําแนกตามรายดาน (n = 196 คน) 

 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย    Χ  S.D. ระดับ 
ดานการอยูรอด 3.78 0.61 สูง 
ดานความสามารถในการใหบริการ 3.77 0.63 สูง 
ดานความสามารถในการผลิต 3.64 0.58 ปานกลาง 
ดานความพึงพอใจ 3.58 0.68 ปานกลาง 
ดานการพัฒนา 3.40 0.63 ปานกลาง 
ดานการปรับตัว 3.24 0.45 ปานกลาง 
รวม 3.55 0.47 ปานกลาง 
 

   จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยู
ในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.47 โดยมีดานการอยูรอด
อยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 รองลงมาคือดาน
ความสามารถในการใหบริการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 และดาน
การปรับตัวมีคาต่ําสุดโดยอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.45 
 

 ตอนท่ี 3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตารางที่ 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (n = 196 คน) 

 

ตัวแปร 
บทบาทดานการ
บริหารของ 

หัวหนาหอผูปวย 

บรรยากาศ
องคการ 

ประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของ
หัวหนาหอผูปวย 

บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย        1.00   
บรรยากาศองคการ 0.69** 1.00  
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย      0.54** 0.81** 1.00 
P**<0.01 
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   จากตารางที่ 6 พบวาบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.54) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายถึง บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยสูงจะเพิ่ม
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยสูงขึ้นดวย 
   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายถึง 
บรรยากาศองคการดีจะสงทําใหประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยสูงขึ้นดวย 
 
ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย (X) กับ

บรรยากาศองคการ (Y) รายดาน (n = 196 คน) 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
Y1 0.25** 0.36** 0.39** 0.42** 0.43** 0.45** 0.59** 0.47** 
Y2 0.36** 0.42** 0.48** 0.42** 0.42** 0.45** 0.58** 0.44** 
Y3 0.23** 0.36** 0.34** 0.37** 0.39** 0.34** 0.47** 0.39** 
Y4 0.27** 0.42** 0.41** 0.45** 0.46** 0.45** 0.45** 0.46** 
Y5 0.49** 0.44** 0.67** 0.58** 0.57** 0.49** 0.52** 0.40** 

Y6 0.52** 0.45** 0.65** 0.61** 0.65** 0.49** 0.51** 0.42** 

Y7 0.35** 0.39** 0.53** 0.48** 0.59** 0.52** 0.56** 0.49** 
Y8 0.39** 0.36** 0.57** 0.41** 0.53** 0.43** 0.47** 0.37** 
Y9 0.34** 0.32** 0.50** 0.43** 0.41** 0.45** 0.52** 0.41** 
Y10 0.36** 0.40** 0.52** 0.54** 0.53** 0.50** 0.46** 0.52** 
Y11 0.16** 0.24** 0.35** 0.31** 0.44** 0.30** 0.34** 0.30** 
Y12 0.25** 0.36** 0.44** 0.36** 0.40** 0.38** 0.44** 0.34** 

P** <0.01 N= 196 

หมายเหตุ  
X1 = การปฏิบัติการพยาบาล  X2 = การศึกษาและวิจัย    
X3 = การเปนผูนํา X4 = การปฏิบัติงาน  
X5 = บริหารบุคลากร  X6 = การประสานงานอยางเปนระบบ 
X7 = การพัฒนาคุณภาพ X8 = การบริหารงานทั่วไป 
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Y1 = ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย Y2 = ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
Y3 = มาตรฐานของการปฏิบัติงาน Y4 = โครงสรางองคการ  
Y5 = การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ Y6 = การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
Y7 = ความรับผิดชอบในงาน Y8 = การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ

ทดลอง 
Y9 = ความจงรักภักดีในองคการ Y10 = การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  
Y11 = ความอบอุนในการปฏิบัติงาน Y12 = การทํางานเปนทีม  
 
   จากตารางที่ 7 พบวาสวนใหญบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางต่ํากับบรรยากาศองคการมีจํานวน 66 คู รองลงมาบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับบรรยากาศ
องคการมีจํานวน 24 คู และบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับต่ํากับบรรยากาศองคการมีจํานวน 6 คู โดย 
   บทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ในดานการเปนผูนํามีความสัมพันธ
ทางบวก ในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการในดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ มีคา
ความสัมพันธสูงสุด (r = 0.67) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   รองลงมามี 2 คูที่มีคาความสัมพันธเทากัน คือบทบาทการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย ในดานการเปนผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการ ในดาน
การยกยองชมเชยและใหรางวัล (r = 0.65) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
   และบทบาทการบริหารในดานการบริหารบุคลากรมีความสัมพันธทางบวก ใน
ระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการในดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล (r = 0.65) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย (X) กับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (Z) รายดาน (n = 196 คน) 

 
ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

Z1 0.17** 0.21** 0.27** 0.31** 0.26** 0.29** 0.29** 0.31** 
Z2 0.23** 0.34** 0.35** 0.37** 0.34** 0.40** 0.418** 0.41** 
Z3 0.25** 0.25** 0.43** 0.33** 0.33** 0.29** 0.35** 0.30** 
Z4 0.19** 0.29** 0.32** 0.29** 0.39** 0.35** 0.39** 0.36** 
Z5 0.23** 0.39** 0.37** 0.42** 0.53** 0.44** 0.46** 0.44** 

Z6 0.21** 0.38** 0.37** 0.42** 0.44** 0.47** 0.50** 0.52** 
P** <0.01 N= 196 

หมายเหตุ  
X1 = การปฏิบัติการพยาบาล X2 = การศึกษาและวิจัย   
X3 = การเปนผูนํา X4 = การปฏิบัติงาน  
X5 = บริหารบุคลากร X6 = การประสานงานอยางเปนระบบ 
X7 = การพัฒนาคุณภาพ X8 = การบริหารงานทั่วไป 
Z1 = ความสามารถในการผลิต Z2 = ความสามารถในการใหบริการ 
Z3 = ความพึงพอใจ Z4 = การปรับตัว 
Z5 = ดานการพัฒนา Z6 = การอยูรอด 
 
   ตารางที่ 8 พบวาสวนใหญบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางต่ํากับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มี
จํานวน 37 คู รองลงมาบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก 
ในระดับต่ํากับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 8 คู และบทบาทดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 3 คู โดย 
   บทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคลากร  มี
ความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดาน
การพัฒนามีคาความสัมพันธสูงสุด (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   รองลงมาบทบาทการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารงาน
ทั่วไป มีความความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนา
หอผูปวยในดานการอยูรอด (r = 0.52) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   และบทบาทการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ในดานการพัฒนาคุณภาพ มี
ความความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
ในดานการอยูรอด (r = 0.50) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   จากตารางที่ 9 พบวาสวนใหญบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดบั
คอนขางต่ํา มีจํานวน 40 คู และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 32 คูโดย 
   บรรยากาศองคการในดานความจงรักภักดีในองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานความพึงพอใจมีคา
ความสัมพันธสูงสุด (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 
   รองลงมาบรรยากาศองคการในดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก ใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานความพึงพอใจ (r = 0.67) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
   และบรรยากาศองคการในดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการอยูรอด 
(r = 0.62) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  
 ตอนที่ 4 วิเคราะหหาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
ระหวางบทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกับบรรยากาศองคการ 
 
ตารางที่ 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรที่ไดรับเลือกเขาสูสมการในการทํานาย

ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตัวแปร R b Bata R2 R2change F P value 
บรรยากาศองคการ   0.811    0.714        0.811       0.658        0.657          373.720 < 0.001 
Constant 1.002       
 
   เนื่องจาก ตัวแปรบทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวย กับบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกันเองในระดับปานกลาง (r = 0.69) จึงไดนําตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวมาทํานาย
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ทั้งนี้เพื่อดูความสัมพันธที่แทจริงระหวางตัวแปร
อิสระกับตัวแปรตาม จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise พบวาตัวแปรที่เขาสมการ
ถดถอยมี 1 ตัว คือ บรรยากาศองคการ ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์การ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 67 

ถดถอยเทากับ 0.658 (R2 = 0.658) แสดงวาบรรยากาศองคการสามารถทํานายประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองรอยละ 65.80 
   สมการทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดดังนี้ 
    Xbb 10

ˆ +=Υ  
 
   เมื่อ Ý =  ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในกลุมศึกษา 
    bo =  คาคงที่ (Constant Value) 
    b1 =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองคการ 
    X  =  บรรยากาศองคการ 
  
   จากสมการแสดงวา  
   ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย = 1.002 + 0.714 บรรยากาศ
องคการ 
   อธิบายไดวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธ คือ บรรยากาศองคการ และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หมายความวา เมื่อคะแนนบรรยากาศ
องคการเพิ่มขึ้น 1 คะแนน ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยจะเพิ่มขึ้น 0.714 
คะแนน  
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บทที่ 5 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
   
 การศึกษาเรื่องประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการและ
บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ในงานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร สามารถอภิปรายผลการวิจัยได 4 ประเด็นดังนี้ 
   1. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   2. สมมติฐานขอที่1 การบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   3. สมมติฐานขอที่ 2บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิต
เวชศาสตรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   4. สมมติฐานขอที่ 3 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศ
องคการ สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 

1. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 
 ผลการศึกษาพบวาโดยรวมอยูในระดับปานกลางคาเฉลี่ยของคะแนนเทากับ 3.55 ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของนงลักษณฮวบเจริญ (2543) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
   ดานการอยูรอด มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เทากับ 3.78 เมื่อพิจารณาราย
ขอของแบบสอบถามพบวาผูปวยมีความมั่นใจกับการบริการพยาบาลและกลับมาใชบริการอีกเมื่อมี
ปญหาการเจ็บปวย มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.94) ซ่ึงจากการประกันคุณภาพในดานตางๆของ   หอ
ผูปวยมีประสิทธิภาพใกลเคียงกับเปาหมายที่กําหนดไว สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาลที่
ใหบริการเชิงรุกซึ่ง Gibson and Donnelly(1991:30) ไดกลาวไววา ความอยูรอดขององคการก็คือ
การประเมินวา องคการจะมีคุณคาตอสมาชิกและสังคมสวนใหญหรือไม  และการที่สังคมยอมรับ
องคการและคนในองคการนั่นยอมหมายถึงการบรรลุเปาหมายซึ่งจะนําไปสูผลกําไร และความ
มั่นคงในระยะยาว 
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   ดานความสามารถในการใหบริการมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เทากับ
3.77 เมื่อพิจารณารายขอของแบบสอบถามพบวาหอผูปวยมีการตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ 
อุปกรณเครื่องมือตางๆที่ใชในการปฏิบัติงานในหอผูปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด             
(X = 4.06) เพราะวาการควบคุมการใชงบประมาณและในการดําเนินงานในแตละหอผูปวยเนนการ
ใหบริการที่มีคุณภาพดวยตนทุนต่ําตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข การดําเนินการอยาง
ประหยัด อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆตองใชอยางคุมคาที่สุด (อรทัย  นนทเภท, 2544: 31) 
   ดานความสามารถในการผลิต มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง เทากับ
3.64 เมื่อพิจารณารายขอของแบบสอบถามพบวาหอผูปวยมีมาตรการเฝาระวังแนวทางปองกันความ
เสี่ยงตางๆมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.22) เนื่องจากโรงพยาบาลเนนการดูแลรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ 
โดยปราศจากความเสี่ยงตางๆหรือเกิดความเสี่ยงนอยที่สุด จึงทําใหมีการจัดการเรื่องการบริหารยา
และบริหารความเสี่ยงตางๆในหอผูปวยใหเปนไปอยางมีระบบ และขอที่มีคาเฉลี่ยของคะแนน
ต่ําสุดคือหอผูปวยของทานมีจํานวนเพียงพอกับปริมาณที่รับผิดชอบ (Χ  = 2.95) เนื่องจากลักษณะ
งานของพยาบาลเปนบริการที่หลากหลายใหบริการทั้งการสงเสริมสุขภาพ ฟนฟูสภาพ ปองกัน
ความพิการหรือปญหาแทรกซอน รวมไปถึงงานพัฒนาคุณภาพตางๆที่ตองดําเนินอยางตอเนื่อง ทํา
ใหปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากขึ้นเชนเดียวกับขอคําถามในบทบาทการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยในดานการปฏิบัติการพยาบาล คือการใหพยาบาลโดยตรงกับผูปวยที่มีคาเฉลี่ยของคะแนน
ต่ําสุด (Χ  = 2.69) เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญนอกจากจะรับผิดชอบดูแลหอผูปวยที่ตน
ดํารงตําแหนงอยู ยังตองรับผิดชอบงานดานอื่นควบคูไปดวย เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยจะไดรับการ
แตงตั้งใหเปนกรรมการตางๆ ทําใหเขาประชุมบอยไมคอยมีเวลาในดานการปฏิบัติการพยาบาล
อยางจริงจังและตอเนื่อง สอดคลองกับการศึกษาของ ทัศนา บุญทอง (2543: 48) ที่พบวาปญหาใน
การปฏิบัติงานมากที่สุดของพยาบาลคือปริมาณงานมากเกินกวาจะทําแตละอยางใหสมบูรณได  
   ดานความพึงพอใจมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลางเทากับ 3.58 เมื่อ
พิจารณารายขอของแบบสอบถามพบวาบุคลากรมีความสุขกับงานที่ทําไดคาเฉลี่ยของคะแนนต่ําสุด
(Χ  = 3.41) สอดคลองกับขอคําถามในบรรยากาศองคการดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล คือ 
เมื่อบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายจะไดรับการยกยองชมเชยและใหรางวัลจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอที่มีคาเฉล่ียของคะแนนต่ําสุด (Χ  = 2.84) รองลงมาคือ ภายในหอผูปวยมีการ
เผยแพรการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรภายในหอผูปวยใหรับทราบโดยทั่วถึงกัน (Χ  = 3.11) จาก
ผลการศึกษาของ Best and Thurston (2004) พบวา ความพึงพอใจในการพยาบาลมีความสัมพันธ
อยางมากกับการเสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการสนับสนุนจากผูนิเทศ การติดตอส่ือสารกับ
ผูรวมงาน เนื่องจากในปจจุบันนโยบายของผูบริหารไดใหอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากร
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ในหอผูปวยควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ไดรับการสนับสนุน มีอิสระใน
การทํางาน และสามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผูรับบริการในขอบเขต
ความรับผิดชอบ  
   ดานการพัฒนา มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.40 เมื่อ
พิจารณารายขอของแบบสอบถาม พบวามีการจัดกิจกรรมทางวิชาการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.18) 
สอดคลองกับขอคําถามในบรรยากาศองคการ ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูในการทดลอง คือ 
บุคลากรทุกคนกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมที่เปนความคิดริเร่ิมใหมๆ ไดคาเฉลี่ยของคะแนน
ต่ําสุด (Χ  = 3.08) รองลงมา คือ เมื่อมีการปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหมๆ แมวาจะไมประสบ
ความสําเร็จจะไมถูกตําหนิ/ลงโทษ (Χ  = 3.08) เนื่องจากภายในหอผูปวยสนับสนุนใหมีการ
วิเคราะหวิจัยเพื่อพัฒนางาน การจัดกิจกรรมวิชาการรวมกัน หรือมีอุปกรณที่สนับสนุนการเรียนรู
ตางๆภายในหอผูปวย เชน ตํารา วารสาร เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพทางการพยาบาลคอนขางนอย แผนการ
พัฒนาบุคลากรไมชัดเจน เชน การสงอบรม สัมมนา ศึกษาตอ เนื่องจากไมมีบุคลากรทดแทน ทั้งนี้
การศึกษาและการฝกอบรม ลวนเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและ
ความสามารถรวมทั้งกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ McDonnel (1995 อาง
ในเสาวรส บุนนาค, 2543: 160) ที่กลาววา การสนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรู มีความคิด
สรางสรรคในการพัฒนา จะตองมีการสนับสนุนสรางบรรยากาศที่เปนการกระตุนใหมีการทดลอง
เพื่อการเรียนรูและใหความชวยเหลือ   
   ดานการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยของคะแนน เทากับ 3.24  เมื่อ
พิจารณารายขอของแบบสอบถาม พบวา บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยรูสึกเครียดกับโครงการ
ใหมๆของโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.62) เพราะหมายถึงภาระงานที่ตองรับผิดชอบมาก
ขึ้น ซ่ึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด และในกระบวนการ
เปล่ียนยอมมีปญหาและอุปสรรคตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในหนวยงาน แตบุคลากร
สวนใหญเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลได
เตรียมความพรอมดานบุคลากรใหมีการฝกอบรมตาง ๆ ประกอบกับปจจุบันมีการแขงขันในดาน
คุณภาพมีสูง องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพ จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
 

 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 71 

2. สมมติฐานขอท่ี 1 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
 ผลการศึกษา พบวา บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.54) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานคือ หากหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดาน
การบริหารสูงจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับการศึกษา
ของสมสมร เรืองสมบูรณ (2544) ประภารัตน แบขุนทด (2544) จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544)   
และวิมลรัตน อองลอง (2547) เพราะการดําเนินงานตาง ๆ ถาผูบริหารเห็นความสําคัญและ                   
มีเปาหมายที่ชัดเจนแลวจะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยเฉพาะในดานของการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพของโรงพยาบาล เนนในรูปแบบของการประเมินตนเองทั้งภายในและภายนอก ใหมี
การพัฒนาคุณภาพตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการอยางเหมาะสมตาม
มาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยถือไดวาเปนแกนนําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการบริการพยาบาลและ
ความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ซ่ึงความสามารถของผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยเปนสวนสําคัญ ใน
การสรางความสําเร็จใหกับองคการ (Pedersen,1993: 40) เนื่องจากสงผลใหเกิดการพัฒนาองคการ
และการจัดการ เพราะทําใหสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายขององคการและบรรลุผลตามที่
องคการกําหนดไว สอดคลองกับการศึกษาของ Eldemire (2004) ที่พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะ
ผูนําชั้นยอดสงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลของงานประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา  
   บทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  ในดานการบริหารบุคลากรมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ใน
ดานการพัฒนา  (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงมีความสัมพันธกันมากเมื่อ
เทียบกับดานอื่นๆ เนื่องจากทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุดในองคการคือ บุคลากร เพราะเปน
ทรัพยากรที่สามารถพัฒนาได ในปจจุบัน การเจ็บปวยของผูปวยมีความซับซอนมากขึ้น วิชาชีพการ
พยาบาลจึงตองพัฒนาใหมีความเจริญกาวหนา มีการพัฒนาองคความรูทางการพยาบาลมากขึ้นเพื่อ
ชวยเหลือผูปวย ทั้งในดานเทคโนโลยี เครื่องมือแพทยที่ทันสมัยในการรักษาผูปวย ดังนั้นการ
บริหารบุคลากรทั้งในดานการมอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ และเพิ่มพูนความรู ทั้งการดู
งาน การฝกอบรมอยางตอเนื่องจะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) 
กลาววา การมีความรู ทักษะ และความสามารถเฉพาะทางเปนที่ตองการเพื่อการทํางานขององคการ       
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และ Hales (2001 อางในจารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน, 2544: 122) กลาววา การพัฒนาที่บุคลากรไดมี
ความรูเปนสิ่งสําคัญที่จะเพิ่มคุณคาในการพัฒนาและปรับปรุงทั้งบุคลากรและองคการ 
 

3. สมมติฐานขอท่ี 2 บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
 ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน คือหากบุคลากรรับรูวาบรรยากาศองคการดี สงเสริมและสนับสนุนการ
ทํางานจะทําใหเกิดแรงจูงใจและระดับการทํางานของบุคลากรดีขึ้น ในทางตรงขาม หากบรรยากาศ
องคการไมดีจะทําใหระดับการทํางานของบุคลากรไมดีตามไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ 
ประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ (2540) ที่พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่รวมอธิบายประสิทธิผล
องคการ บุษบา ประสารอธิคม (2543) พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  และประภารัตน แบขุนทด  (2544) พบวาบรรยากาศองคการ                         
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
   จากผลการวิจัยในครั้งนี้ บรรยากาศดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพึงพอใจ                       
(r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซ่ึงมีความสัมพันธกันมากที่สุดเมื่อเทียบกับดาน
อ่ืนๆ สอดคลองกับการศึกษาของอมรรัตน จินดาวงศ (2543) สมสมร เรืองสมบูรณ (2544) และ 
สุรีย  โพธาราม  (2547) ที่พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซ่ึง
ประกอบไปดวยบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกันและ
การพยาบาลภายในหอผูปวยนั้น ไมสามารถใหการดูแลผูปวยไดเสร็จสิ้นเพียงลําพังเนื่องจากตองมี
การดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลากร
ทางการพยาบาล เพราะทีมงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอ
ผูปวย  (Shonk: 1997) การทํางานในทีมการพยาบาลจึงเปนสิ่งที่สําคัญในองคการ ซ่ึงชวยในการ
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน เกิดความคิดสรางสรรคและเปนการพัฒนาคุณภาพการบริการ 
การดําเนินกิจการตางๆจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือกันใน
ทีมงานจะชวยลดปญหาในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรพยาบาลและเพิ่ม
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (Tourish and Mulholland: 1997) และการทํางาน
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เปนทีมเปนการรวมความสามารถของบุคลากรที่มีความแตกตางเขาดวยกันอยางเหมาะสม มีการ
เอื้อเฟอ แบงปน แสดงความรูสึกและแลกเปลี่ยนขอมูลรวมไปถึงประสบการณรวมกัน จึงทําใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลและระหวางทีม สามารถจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทาง
สรางสรรค  เกิดการปรับปรุงานอยางตอเนื่องเปนการชวยใหพยาบาลไดมีการเรียนรูในขอผิดพลาด
ในการปฏิบัติงาน และการสงเสริมจากทีมงาน จะชวยในการดําเนินกิจกรรมปรับปรุงงานทําให
ขอผิดพลาดลดนอยลง ดังนั้นเมื่อมีการปฏิบัติแกไขขอบกพรองในสิ่งตางๆจะชวยใหเพิ่มผลผลิต
และประสิทธิผลของงาน  
 

4. สมมติฐานขอท่ี 3 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศ
องคการ สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย คือ บรรยากาศองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยสามารถทํานายไดรอยละ 65.8 เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวกซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานบางสวน  
   บรรยากาศองคการที่ดีทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญและเปน
สวนหนึ่งขององคการ งานในองคการเปนสิ่งที่นาตื่นเตน ทาทายและสนุกกับการปฏิบัติงาน จาก
สถานการณปจจุบัน มีปญหาการขาดแคลนบุคลากร งานบริการพยาบาลตองใชความเสียสละและ
อุทิศตนเพิ่มขึ้น การมีบรรยากาศองคการในการทํางานที่ดีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พรอมที่จะอุทิศตนใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ (พิสมัย  ฉายแสง, 2540: 5) ดังนั้นการที่ประสิทธิผลในการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
มีสูงขึ้นจําเปนตองพิจารณาบรรยากาศองคการรวมดวย 
   ผูบริหารควรการสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพใหมีความกาวหนาควรดําเนินกิจกรรม
พัฒนาโดยจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม เอื้ออํานวยในการทํางาน ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากร
ไดเพิ่มพูนความรู และไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น มี
ระบบการทํางานเปนทีมอยางมีเปาหมาย เพื่อสรางกลุมใหเกิดทัศนคติที่ดี มีความเชื่อมั่นและมุงมั่น
ในการทํางานรวมกันเพื่อการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 
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บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) เก็บขอมูลแบบ
ภาคตัดขวาง (Crossectional study) เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ในงาน
การพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลคิริราช 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ 355 คน และผูชวยพยาบาล 219 คน จาก 
23 หอผูปวยของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช ที่ปฏิบัติงาน
รวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ป ขึ้นไป โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้สุมจากประชากร
ทั้งหมดทั้งหมด 574 คนโดยใชสูตรCochran (1997: 107) ไดกลุมตัวอยางมาทั้งหมด202 คนเพิ่ม
จํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยยละ 20 คือ 40 คน ในกรณีที่แบบสอบถามไดรับกลับมาไมครบหรือ
แบบสอบถามไมสมบูรณ กลุมตัวอยางทั้งหมดจึงเปน 242 คน แบงเปนพยาบาลวิชาชีพ 150 คน 
ผูชวยพยาบาล 92 คนใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) โดยการจับฉลาก
แบบไมแทนที่ (without replacement) จากบัญชีรายช่ือ 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล  ตอนที่ 2 
แบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย    ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศ
องคการ ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย เครื่องมือที่ใชผาน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิใน
สาขาที่เกี่ยวของ 3 ทาน หาความเที่ยง (Reliability)โดยนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล
วิชาชีพในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดีจํานวน 30   คน
พบวา ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเทากับ0.95
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เทากับ 0.97 และแบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของ
หัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.86 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยเจาหนาที่ทางฝายการพยาบาลฯ เปน                
ผูแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางและรับกลับคืนทางไปรษณียและเก็บรวบรวมบางสวนดวย
ตนเอง ถาไมไดรับกลับคืนภายในระยะเวลาที่กําหนด ผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบการทํา
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วิจัยของกลุมงานการพยาบาลเพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมมาสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย 
ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล 4 สัปดาห คือ ตั้งแตวันที่ 1 สิงหาคม 2550 ถึง 31 สิงหาคม 2550 
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 199 ฉบับ คิดเปนรอยละ 82.23 นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวาสามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งสิ้น 196 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
80.99 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใสสถิติคาความถี่และคารอยละ 
ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  บรรยากาศองคการ และประสิทธิผลในการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) วิเคราะหหาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงาน
ของหัวหนาหอผูปวยโดยใชสถิติ Multiple regression analysis แบบขั้นตอน (Stepwise) 
 

สรุปผลการวิจัย 
  
 1. พยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในการพยาบาลอายุรศาสตรและจิต
เวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 196 คน สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 
35.20 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 20.92 สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปน             
รอยละ 94.90 ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 63.78สวน
ใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราชระหวาง 6-10 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.63 รองลงมาคือ 
1-5 ป คิดเปนรอยละ 30.10 และนอยที่สุดคือ 11-15 ป คิดเปนรอยละ 15.82 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 66.33 รองลงมาคือ 6-10 
ป คิดเปนรอยละ 23.47 และนอยที่สุด คือ 15 ป คิดเปนรอยละ 4.08 
 2. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.45, SD = 0.65) โดยมีดานการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูง             
(Χ  = 3.71, SD = 0.72)  รองลงมาคือดานการบริหารงานทั่วไป  (Χ  = 3.69, SD = 0.74) และดาน
การปฏิบัติการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.04, SD = 0.94) 
 3. บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.56, SD = 0.53) โดยมีดาน
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายอยูในระดับสูง (Χ  = 3.83, SD = 0.613) รองลงมาคือดาน
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ความจงรักภักดีในองคการ (Χ  = 3.77, SD = 0.71) และมีดานการยกยองชมเชยและใหรางวัลอยูใน
ระดับปานกลาง (Χ  = 3.06, SD = 0.79) 
 4. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง                
(Χ  = 3.55, SD = 0.47) โดยมีดานการอยูรอดอยูในระดับสูง (Χ  = 3.78, SD = 0.61) รองลงมาดาน
ความสามารถในการใหบริการ(Χ  = 3.77, SD = 0.63) และมีดานการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง               
(Χ  = 3.24, SD = 0.45) 
 5. ความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยพบวา โดยรวมบทบาทดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการ(r = 0.69) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
   บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.54) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลการดําเนินงาน
ของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 6. ความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยพบวา รายดานการบริหารของหัวหนา
หอผูปวยในดานการพัฒนาคุณภาพมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการบริหารของหัวหนา
หอผูปวยในดานการประสานงานอยางเปนระบบ ( r = 0.80) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
รองลงมาการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการเปนผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคคล (r = 0.76) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
   การบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการปฏิบัติการพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับต่ํากับบรรยากาศองคการในดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน(r = 0.16) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 7. ตัวแปรที่เขาสมการถดถอยมี 1 ตัว คือ บรรยากาศองคการสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05
คาสัมประสิทธิ์การทํานายเทากับ 0.66 (R2=0.66) สรางสมการทํานายประสิทธิผลการดําเนินงาน
ของหัวหนาหอผูปวย คือ 
   ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย = 1.00+0.71 บรรยากาศองคการ
อธิบายไดวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธ คือ บรรยากาศองคการและมีความสัมพันธทางบวกกับ
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ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หมายความวา เมื่อคะแนนบรรยากาศองคการ
เพิ่มขึ้น 1 คะแนน ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยจะเพิ่มขึ้น 0.71 คะแนน  
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการเปนผูนํา การประสานงาน
อยางเปนระบบ การบริหารบุคลากร การปฏิบัติงาน การปฏิบัติการพยาบาล การศึกษาและวิจัยเปน
ประเด็นที่ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสนใจ เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
การเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย การคัดเลือกบุคลากรเปนหัวหนาหอผูปวย การ
วางแผนพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยในดานภาวะผูนําอยางตอเนื่อง และสนับสนุน 
สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยรวมกันจัดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและนํา
ความรูที่ไดมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยให
สูงขึ้น 
 2. บรรยากาศองคการในดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ดานการทํางานเปนทีม ดาน
โครงสรางองคการ ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองและดานการยกยองชมเชย
และใหรางวัลนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญโดยสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในทุกขั้นตอน
ของการทํางาน รับฟงขอเสนอ เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลองปฏิบัติการพยาบาลดวย
วิธีการใหมๆโดยใชหลักวิชาการเพื่อเพิ่มแนวทางในการปฏิบัติงาน มีทักษะใชการจูงใจในการ
ทํางานเพื่อเสริมสรางบรรยากาศที่ดี เชน การทํากิจกรรมกลุมยอย เพื่อเปดโอกาสใหมีการแสดงออก
มากขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูงยิ่งขึ้นทําให
เกิดศักยภาพสูงสุดในการทํางาน 
 3. ในดานความสามารถในการผลิต ดานความพึงพอใจ ดานการพัฒนาและดานการ
ปรับตัวเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล โดยสงเสริมการมี
กิจกรรมรวมกันทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสรางบรรยากาศความรักและความอบอุน
ตลอดจนยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน เปดโอกาสใหมีการ
ซักถามหรือเสนอแนะใหมากขึ้น เพื่อเพิ่มความรูความเขาใจในโครงการตางๆที่เกิดขึ้นกอใหเกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน   
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
 1. ควรศึกษาบทบาทการบริหารงานของพยาบาลประจําการภายในหอผูปวย เพื่อใชเปน
แนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 2. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยเชน
ภาวะผูตาม ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
 3. ควรศึกษารูปแบบของบรรยากาศองคการที่สงผลในการเพิ่มประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 
 
 
ความสําคัญและที่มาของการศึกษา 
 
 การเปลี่ยนแปลง ทิศทาง นโยบายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสงผลกระทบตอ
องคการพยาบาลโดยตรงที่ตองรับนโยบายมาสูการปฏิบัติจริง การบริหารโรงพยาบาลนั้นจะประสบ
ความสําเร็จไดจําเปนตองอาศัยพยาบาล ซ่ึงเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่มีบทบาทดานสงเสริม
สุขภาพ  ปองกันโรคฟนฟูสุขภาพและการพยาบาล  การใหบริการของโรงพยาบาลสวนใหญเกิดขึ้น
ที่หอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงานยอยขององคการพยาบาลเปนที่ใหบริการกับผูรับบริการโดยตรงเปนจุด
แหงการสรางสรรคคุณภาพ   ภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารจัดการและเปน               
ผูแปลงนโยบายสูการปฏิบัติทําใหเกิดคุณภาพในการดูแลผูปวย เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ
ความสามารถในการปฏิบัติงานดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหหอ
ผูปวยบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลตอองคการ  นอกจากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยแลว
สภาพแวดลอมขององคการยังเปนองคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตองาน และ
ผูรวมงาน  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลของงานถาบรรยากาศในหอผูปวยดีมีความเหมาะสมสงผลให
บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกกับการทํางานมีความเต็มใจและเสียสละปฏิบัติงานได
เต็มศักยภาพกอใหเกิดผลดีตอองคการ มีผลผลิตที่ดีและเพิ่มมากขึ้นแตในทางตรงกันขาม หาก
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บุคลากรไมพึงพอใจในบรรยากาศองคการ  บุคลากรก็จะไมไววางใจในองคการมีการทํางานดวย
ความไมเต็มใจทําใหผลการปฏิบัติงานไมดีเชนกัน ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนและเสนอ
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนางาน  ของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร เนื่องจาก
การไดทราบถึงประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการจะนําไป 
สูขอเสนอในการบริหารจัดการและกระตุนใหเกดิพฤติกรรมที่พึงปรารถนาชวยใหผูบริหารวางแผน
ในการเปลี่ยนแปลงงานตางๆใหดีขึ้นสงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตอบสนองนโยบาย
ของฝายการพยาบาล   
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 2. เพื่อประเมินบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในของงานการพยาบาล
อายุรศาสตร  และจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 3. เพื่อประเมินบรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร
ในโรงพยาบาลศิริราช 
 4.  เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ในงานการพยาบาลอายุร
ศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
 5.  เพื่อหาตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย   
โดยใชบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการเปนตัวทํานาย 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 บทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

   หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่รับผิดชอบดานงานบริการบนหอผูปวยและมอบหมายให

ผูใตบังคับบัญชาผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง ใหคําแนะนําดานวิชาการและ

การปฏิบัติงานแกเจาหนาที่พยาบาล ติดตอประสานงาน การประเมินผล การแกไขปญหาตาง ๆ การ

ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล และรายงานการปฏิบัติงานโดยตรงตอผูตรวจการประจําแผนก                

(ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 
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   Fox, Fox, and Wells (1999: 12-17) ไดกลาวถึงการปฏิบัติบทบาทของผูบริหาร
ระดับตนที่ถูกตองและมีเหตุผลซ่ึงเปนแนวคิดดานการบริหารของผูบริหารทางการพยาบาลที่
ปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพการณตางๆในปจจุบัน ที่กําลังประสบปญหาการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว โดยมุงใหเกิดคุณภาพทางการพยาบาล ตนทุนการผลิต
ต่ําและเพิ่มระดับความพึงพอใจ มีสภาการพยาบาลแหงอเมริกาโดยคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย มีความเห็นตรงกันในการกําหนดบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับตน เพื่อผลการทํางานของ
บุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ไดแก การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice) การศึกษา
และการวิจัย (Education and Research) การเปนผูนํา (Leadership) การปฏิบัติงาน (Operations)             
การบริหารบุคลากร (Personal Management) การพัฒนาคุณภาพ (Quality Improvement)                    
การประสานงานอยางเปนระบบ (System Coordination) และการบริหารงานทั่วไป (Other) 
 
 บรรยากาศองคการ 

   บรรยากาศองคการหมาย  ถึงสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานเขาใจ หรือรับรู
ตอองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู บรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นโดยผูนําและสามารถปรับปรุง
ได  เพื่อใหเกิดการจูงใจ  ความพึงพอใจ  ความสอดคลองของความตองการขององคการ และความ
คาดหวังของผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน   

   Litwin and Stringer (1968) ไดแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติคือ 

ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarity) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) 

มาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) โครงสรางองคการ (Structure) การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 

(Conformity) การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)             

การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty)           

การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive)ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth)และ

การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 

 ประสิทธิผลองคการ 

   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการเพิ่มผลผลิตและใช

ทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว 
   Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 36-39) มีความเห็นวาการประเมิน
ประสิทธิผลองคการนั้น ตองวิเคราะหกระบวนการตั้งแตการนําปจจัยตัวปอนมาจัดการใหเปน
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ผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมที่เปนมาตรการขั้นสุดทาย  ในการทดสอบความมีประสิทธิผลองคการ
จึงไดพัฒนาแนวคิดแบบวัด IPOE ของ Mott ในป 1972 ที่เนนการวัดคุณภาพ ผลผลิต การใช
ประโยชนของทรัพยากร ความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงานและการปรับตัว ซ่ึงไดนํามิติ
เวลาเขามาเกี่ยวของดวย เนื่องจากองคการบางประเภท เชน โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาและ
หนวยงานของรัฐ เปนองคการที่ผลผลิตไมคงที่เหมือนองคการทางธุรกิจ โดยแบงตามระยะเวลา คือ
ระยะสั้น  ระยะกลางและระยะยาว  แบงได เปนความสามารถในการผลิต  (Productivity) 
ความสามารถในการใหบ ริการ  (Efficiency)  ความพึ งพอใจ  ( Satisfaction) การปรับตั ว                
(Amativeness) การพัฒนา (Development) และการอยูรอด (Survival) 

 
 ลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร
โรงพยาบาลศิริราช 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมีหนาที่ รับผิดชอบวางแผน 
สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา วิเคราะหและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการ
พยาบาล  นิเทศงาน ติดตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแก
เจาหนาที่ สนับสนุนการพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆที่
เกี่ยวของ  และบริการดูแลผูปวยใหไดรับการตรวจ วินิจฉัย รักษาอยางถูกตอง รวดเร็ว และปลอดภยั
ตามมาตรฐานวิชาชีพ ไมใหเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได ใหการดูแลแบบองครวม มี
ความสะดวกสบายและมีความพึงพอใจตอการบริการ มุงสงเสริมสุขภาพดวยการใหความรูแกผูปวย
และญาติเพื่อการดูแลตนเองอยางเหมาะสม 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมี 24 หอผูปวยไดจัดใหพยาบาล
หมุนเวียนปฏิบัติงานตลอด  24 ช่ัวโมง แบงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน 3 ชวง ๆ ละ 8 ช่ัวโมง คือ 
เวรเชา เวรบาย และเวรดึก ตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาล                
ศิริราช, 2540) 

 
วิธีการศึกษาวิจัย 
 
 การวิจัยอรรถาธิบายเก็บขอมูลแบบภาคตัดขวางกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือคือ
พยาบาลวิชาชีพ 150 คน และผูชวยพยาบาล 92 คนที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ป 
เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน คือขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพและ
ผูชวยพยาบาล บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการและประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ใชสถิติคาแจกแจง
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ความถี่และคารอยละ ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร บรรยากาศองคการ และประสิทธิผล
ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ใชสถิติคาเฉลี่ย(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย  บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)และวิเคราะห
หาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยใชสถิติ Multiple regression 
analysis แบบขั้นตอน (Stepwise) 

  

ผลการวิจัย 
 
 สงแบบสอบถามทางไปรษณียไปทั้งหมด 242 ฉบับไดรับแบบสอบถามกลับคืนที่มี
ความสมบูรณจํานวน 196 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.99 กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพและผูชวย
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 196 
คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 94.90 ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทา
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 63.78  มีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 35.20 ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศิริราชระหวาง 6-10 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.63 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 66.33 บทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.45 โดยมีบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71บรรยากาศ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยมีดานความชัดเจนของเปาหมาย
และนโยบายอยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยมีดานการอยูรอดอยูในระดับสูงที่สุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 ในสวนของการทดสอบสมมติฐานพบวา 
   สมมติฐานขอท่ี 1 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงไปตามสมมติฐานโดยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.54) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 พิจารณา
รายดานพบวาบทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคลากร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพัฒนา มีคา
ความสัมพันธสูงสุด (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   สมมติฐานขอท่ี 2 บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานโดยมีความสัมพันธทางบวกใน (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
พิจารณารายดานพบวาบรรยากาศองคการในดานความจงรักภักดีในองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานความพึง
พอใจ มีคาความสัมพันธสูงสุด (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 

 
   สมมติฐานขอท่ี 3 บทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศ
องคการสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนไป
สมมติฐานบางสวน เนื่องจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise พบวาตัวแปรที่เขาสมการ
ถดถอยมี 1 ตัว คือ บรรยากาศองคการ ซ่ึง สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเทากับ 0.658 (R2=0.658) แสดงวาบรรยากาศองคการสามารถทํานายประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองรอยละ65.80 
 

อภิปรายผล 
 
 ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของนงลักษณฮวบเจริญ (2543) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
   ดานการอยูรอดมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูงสอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาลที่ใหบริการเชิงรุกซึ่ง Gibson and Donnelly (1991: 30) ไดกลาวไววา ความอยูรอดของ
องคการก็คือการประเมินวา องคการจะมีคุณคาตอสมาชิกและสังคมสวนใหญหรือไม และการที่
สังคมยอมรับองคการและคนในองคการนั่น ยอมหมายถึงการบรรลุเปาหมายซึ่งจะนําไปสูผลกําไร
และความมั่นคงในระยะยาว 
   ดานความสามารถในการใหบริการมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เพราะวา
การควบคุมการใชงบประมาณและในการดําเนินงานในแตละหอผูปวย เนนการใหบริการที่มี
คุณภาพดวยตนทุนต่ําตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขการดําเนินการอยางประหยัดอุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใชตางๆตองใชอยางคุมคาที่สุด (อรทัย  นนทเภท, 2544: 3) 
   ดานความสามารถในการผลิต มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง
เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลเปนบริการที่หลากหลายใหบริการทั้งการสงเสริมสุขภาพ ฟนฟู
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สภาพ ปองกันความพิการหรือปญหาแทรกซอน รวมไปถึงงานพัฒนาคุณภาพตางๆที่ตองดําเนิน
อยางตอเนื่องทําใหปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากขึ้นสอดคลองกับการศึกษาของ ทัศนา บุญทอง
(2543: 48) ที่พบวาปญหาในการปฏิบัติงานมากที่สุดของพยาบาล คือปริมาณงานมากเกินกวาจะทํา
แตละอยางใหสมบูรณได  
   ดานความพึงพอใจ มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง จากผลการศึกษา
ของ Best and Thurston (2004) พบวาความพึงพอใจในการพยาบาลมีความสัมพันธอยางมากกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการสนับสนุนจากผูนิเทศ การติดตอส่ือสารกับผูรวมงาน เนื่องจาก
ในปจจุบันนโยบายของผูบริหารไดใหอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากรในหอผูปวยควร
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ไดรับการสนับสนุน มีอิสระในการทํางาน และ
สามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผูรับบริการในขอบเขตความรับผิดชอบ  
   ดานการพัฒนา มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากภายในหอ
ผูปวยสนับสนุนใหมีการวิเคราะหวิจัยเพื่อพัฒนางาน การจัดกิจกรรมวิชาการรวมกัน หรือมีอุปกรณ
ที่สนับสนุนการเรียนรูตางๆภายในหอผูปวย เชน ตํารา วารสาร เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพทางการพยาบาล
คอนขางนอย แผนการพัฒนาบุคลากรไมชัดเจน เชน การสงอบรม สัมมนา ศึกษาตอ เนื่องจากไมมี
บุคลากรทดแทน ทั้งนี้การศึกษาและการฝกอบรม ลวนเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูและความสามารถรวมทั้งกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับMcDonnel (1995 อางในเสาวรส  บุนนาค, 2543: 160) ที่กลาววา การสนับสนุนใหบุคลากรมี
การเรียนรู มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนา จะตองมีการสนับสนุนสรางบรรยากาศที่เปนการ
กระตุนใหมีการทดลองเพื่อการเรียนรูและใหความชวยเหลือ   
   ดานการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง เนื่องจาก บุคลากรสวนใหญในหอผูปวย
รูสึกเครียดกับโครงการใหมๆของโรงพยาบาล  เพราะหมายถึงภาระงานที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น ซ่ึง
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด และในกระบวนการเปลี่ยน
ยอมมีปญหาและอุปสรรคตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในหนวยงาน แตบุคลากรสวนใหญ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลไดเตรียมความ
พรอมดานบุคลากรใหมีการฝกอบรมตางๆ ประกอบกับปจจุบันมีการแขงขันในดานคุณภาพมีสูง 
องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพ จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
    สมมติฐานขอท่ี 1 ผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐานคือ หากหัวหนาหอ
ผูปวยมีบทบาทดานการบริหารสูง จะชวยเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
สอดคลองกับการศึกษาของสมสมร เรืองสมบูรณ (2544) ประภารัตน แบขุนทด (2544) จารุพรรณ 
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ลีละยุทธโยธิน (2544)  และวิมลรัตน อองลอง (2547) เพราะการดําเนินงานตางๆ ถาผูบริหารเห็น
ความสําคัญและมีเปาหมายที่ชัดเจนแลวจะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี หัวหนาหอผูปวยถือได
วาเปนแกนนําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการบริการพยาบาลและความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ซ่ึง
ความสามารถของผูนํา หรือหัวหนาหอผูปวยเปนสวนสําคัญในการสรางความสําเร็จใหกับองคการ 
(Pedersen, 1993: 40) เนื่องจากสงผลใหเกิดการพัฒนาองคการและการจัดการ เพราะทําใหสามารถ
ดําเนินงานไดตามเปาหมายขององคการ และบรรลุผลตามที่องคการกําหนดไว สอดคลองกับ
การศึกษาของ Eldemire (2004) พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอดสงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิผลของงานประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงบทบาทการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพัฒนา มีความสัมพันธกันมากเมื่อ
เทียบกับดานอื่นๆ เนื่องจากทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุดในองคการคือ บุคลากร เพราะเปน
ทรัพยากรที่สามารถพัฒนาได Hales (2001 อางในจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544: 122) กลาววา 
การพัฒนาที่บุคลากรไดมีความรูเปนสิ่งสําคัญที่จะเพิ่มคุณคาในการพัฒนาและปรับปรุงทั้งบุคลากร
และองคการ      
    สมมติฐานขอท่ี 2 ผลจากการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือหาก
บุคลากรรับรูวาบรรยากาศองคการดี สงเสริมและสนับสนุนการทํางานจะทําใหเกิดแรงจูงใจและ
ระดับการทํางานของบุคลากรดีขึ้น ในทางตรงขาม หากบรรยากาศองคการไมดีจะทําใหระดับการ
ทํางานของบุคลากรไมดีตามไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ (2540) ที่
พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่รวมอธิบายประสิทธิผลองคการ บุษบา ประสารอธิคม 
(2543) พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
และประภารัตน แบขุนทด (2544) พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย ซ่ึงบรรยากาศดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพึงพอใจ มีความสัมพันธกันมากที่สุด
เมื่อกับดานอื่นๆ สอดคลองกับการศึกษาของอมรรัตน จินดาวงศ (2543) สมสมร เรืองสมบูรณ
(25544) และสุรีย โพธาราม (2547) เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซ่ึงประกอบไปดวย
บุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกันและการพยาบาลภายใน
หอผูปวยนั้น ไมสามารถใหการดูแลผูปวยไดเสร็จสิ้นเพียงลําพังเนื่องจากตองมีการดูแลผูปวยอยาง
ตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล เพราะ
ทีมงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  (Shonk, 1997)  การ
ดําเนินกิจการตางๆจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือกันในทีมงาน
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จะชวยลดปญหาในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรพยาบาลและเพิ่ม
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (Tourish and Mulholland, 1997) 
    สมมติฐานขอท่ี 3 จากผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย คือ บรรยากาศองคการ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
บางสวน   ซ่ึงบรรยากาศองคการที่ดีทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญและเปนสวน
หนึ่งขององคการ งานในองคการเปนสิ่งที่นาตื่นเตน ทาทายและสนุกกับการปฏิบัติงาน จาก
สถานการณปจจุบัน มีปญหาการขาดแคลนบุคลากร งานบริการพยาบาลตองใชความเสียสละและ
อุทิศตนเพิ่มขึ้น การมีบรรยากาศองคการในการทํางานที่ดีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พรอมที่จะอุทิศตนใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ (พิสมัย  ฉายแสง, 2540: 5) ดังนั้นการที่ประสิทธิผลในการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
มีสูงขึ้นจําเปนตองพิจารณาบรรยากาศองคการรวมดวย 

 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 1. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการเปนผูนํา    การประสานงาน
อยางเปนระบบ การบริหารบุคลากร การปฏิบัติงาน การปฏิบัติการพยาบาล การศึกษาและวิจัยเปน
ประเด็นที่ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสนใจ เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
การเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย การคัดเลือกบุคลากรเปนหัวหนาหอผูปวย การ
วางแผนพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยในดานภาวะผูนําอยางตอเนื่องและสนับสนุน สงเสริม
ใหหัวหนาหอผูปวยรวมกันจัดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและนําความรูที่ไดมา
ใชในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยใหสูงขึ้น 
 2. บรรยากาศองคการในดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ดานการทํางานเปนทีม ดาน
โครงสรางองคการ ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองและดานการยกยองชมเชย
และใหรางวัลนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญโดยสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในทุกขั้นตอน
ของการทํางาน รับฟงขอเสนอ เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลองปฏิบัติการพยาบาลดวย
วิธีการใหมๆโดยใชหลักวิชาการเพื่อเพิ่มแนวทางในการปฏิบัติงาน มีทักษะใชการจูงใจในการ
ทํางานเพื่อเสริมสรางบรรยากาศที่ดี  เชน การทํากิจกรรมกลุมยอย เพื่อเปดโอกาสใหมีการ
แสดงออกมากขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูง
ยิ่งขึ้นทําใหเกิดศักยภาพสูงสุดในการทํางาน 
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 3. ในดานความสามารถในการผลิต ดานความพึงพอใจ ดานการพัฒนาและดานการ
ปรับตัวเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล โดยสงเสริมการมี
กิจกรรมรวมกันทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสรางบรรยากาศความรักและความอบอุน
ตลอดจนยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน เปดโอกาสใหมีการ
ซักถามหรือเสนอแนะใหมากขึ้นเพื่อเพิ่มความรู ความเขาใจในโครงการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกอใหเกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน   
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 
 1. ควรศึกษาบทบาทการบริหารงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับตาง ๆ ของหอผูปวย 
เพื่อใชเปนแนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 2. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยเชน
ภาวะผูตาม ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
 3. ควรศึกษารูปแบบของบรรยากาศองคการที่สงผลในการเพิ่มประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale of the Study  

 
 The change of directions and policies in university hospitals take direct 

effect to nursing organizations that have to turn such directions and polities to the real 

practice. The successful hospital management must depend on all nurses who are a 

part of health team and take roles in health promotion, disease prevention, health 

recovery and nursing. Most services of each hospital are rendered at the ward, which 

is a minor unit of nursing organization where the service users will directly receive 

the nursing services and this unit is also the place of quality creation. A ward is 

administered by the head nurse that turns the policy into practice in order to achieve 

the quality of patient care and to meet the organization’s objectives. The 

administration ability of each head nurse is also another factor driving that ward to 

reach the set objectives, and giving proficiency to the whole organization. Apart from 

the head nurse’s role, the organization environment is another factor reflecting the 

personnel’s emotions to their jobs and co-workers. This factor certainly takes effect to 

the work proficiency because a good and proper environment in the ward can allow 
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the personnel to work happily, enjoy with their work and feel willing to work and 

sacrifice, work under full potential that eventually enhances good and more outcomes 

for the organization. On the contrary, if the personnel feel unsatisfied with the 

organizational climate, they will not feel confident in that organization and will be 

unwilling to work; hence, the work performance will be terrible as well. The results of 

this study will be useful as being the work improvement guidelines for any work 

dealing with the medical nursing and psychiatry because recognizing the 

administration proficiency of head nurse and organizational climate can lead to the 

suggestions about the related administration, encourage the desirable behavior, help 

the management set planning on working changes, enhance the proficient 

performance and respond the nursing policies.   

 

Objectives 

 
 1. To evaluate the effectiveness in performance of head nurse in fields of 

medical and psychiatric nursing at Siriraj Hospital.  

 2. To evaluate administration role of head nurse in fields of medical and 

psychiatric nursing at Siriraj Hospital.  

 3. To evaluate the organizational climate in fields of medical and 

psychiatric nursing at Siriraj Hospital.  

 4. To find out the relationship between administration roles of head nurse, 

organizational climate and effectiveness in performance of head nurse in fields of 

medical and psychiatric nursing at Siriraj Hospital. 

 5. To find out the variables predicting the effectiveness in performance of 

head nurse by using the administration role of head nurse and organizational climate 

as the predictors.  

 

 

 

 

 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 91 
 

Literature Review 

 
 Administration role of head nurse  

   The head nurse is always in charge of rendering services in the ward, 

assigning the subordinates to render nursing services around the clock, providing 

technical advice and practice to nursing officers, coordinating, evaluating, solving 

problems, improving the nursing quality and reporting the performance outcome 

directly to the department inspector (Nursing Department, Siriraj Hospital, 1997).  

   Fox, Fox and Wells (1999: 12-17) mentioned about right and 

reasonable roles taken by the lower management, which was the management concept 

for nursing executives that should be applied to current situations, have been facing 

the rapid social, economic and environment changes. The emphasized aspects 

included the nursing quality, low production cost and increasing satisfaction. The 

Nursing Council of America by the Human Resource Development Committee had 

the relevant opinion about setting up roles and duties of lower management for the 

personnel’s work performance. Those roles and duties covered 8 aspects including 

clinical practice, education and research, leadership, operations, personnel 

management, quality improvement, system coordination and other.  

 

 Organizational climate  

   The organizational climate meant the working environment understood 

or perceived by the workers to their organization they have worked for. The 

organizational climate could be built up by the organization leader and it could be 

improved to achieve the motivation, satisfaction, consistence between the 

organization’s needs and workers’ expectation in order to increase working efficiency 

and proficiency.  

   Litwin and Stringer (1968) divided the organizational climate into 12 

dimensions including clarity, commitment, standard, structure, conformity, reward, 

responsibility, trial and error, loyalty, working supportive, warmth and teamwork.  
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 Organization proficiency  

   Organization proficiency meant the organization’s ability in increasing 

its products and exploited its available resources to reach goals and objectives as 

determined.  

   Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991, 36-39) had viewpoints that, in 

evaluating the organization proficiency, it needed to analyze the procedure starting 

from turning input factors to be products and returning to the environment as the final 

step. In testing the organization proficiency, the IPOE evaluation concept developed 

by Mott in 1972 was used and emphasized on measuring the quality, product, 

exploitation of resource, personnel’s ability in working and adapting. The dimension 

of time was also involved since some organizations such as hospital, education 

institutes and government bodies were the organizations whose productivity was 

unstable like other business organizations. The dimension of time could be divided 

into short term, middle term and long term. The organization proficiency could also 

comprise the productivity, efficiency, satisfaction, adaptation, development and 

survival.  

 

 Operating characteristics of medical and psychiatric nursing 

department at Siriraj Hospital  

   The medical and psychiatric nursing department was in charge of 

planning and supporting the arrangement of nursing services, studies and research, 

analysis and research in relation to nursing, work inspection, work follow-up and 

evaluation, work improvement, training, technical advice provided to nursing officers, 

supporting the development of public health work for public health service places and 

other related entities, serving the patients so that they received the correct and rapid 

medical check-up and diagnosis based on the professional standard in order to avoid 

the preventable complication, give integrated care, convenience and service 

satisfaction, and promote health by providing knowledge to patients and their relatives 

until they had the appropriate self-caring.  

   The medical nursing and psychiatric group has always assigned nurses 

to offer the nursing services around the clock by dividing the working hours into 3 
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shifts, 8 hours per shift or morning shift, afternoon shift and night shift according to 

the scope of duty and responsibility (Nursing Department, Siriraj Hospital, 1997).  

 

Methodology  

 
 This descriptive research has gathered the crosswise data. The sample 

group of this study included 150 professional nurses and 92 nurses’ assistants who 

have performed their work with the head nurse at least 1 year. The questionnaire 

consisted of 4 parts: personal information of professional nurses and nurses’ 

assistants, administration role of head nurse, organizational climate and effectiveness 

in performance of head nurse. The personal information of this sample group was 

analyzed by means of frequency distribution and percentage. The information about 

administration role, organizational climate and effectiveness in performance of head 

nurse was analyzed by mean, standard deviation. The relationship between 

administration role and proficiency of ward and between the organizational climate 

and effectiveness in performance of head nurse was analyzed by using Person’s 

Product Moment Correlation Coefficient. Finally, the variables predicting the 

effectiveness in performance of head nurse were found by using Stepwise Multiple 

Regression Analysis. 

 

Results  

 
 The total of 242 questionnaire sets was sent by post and 196 completed 

questionnaires or 80.99% were returned. The sample group of this study included 196 

professional nurses and nurses’ assistants; most of them were female or 94.90%. Most 

of them completed the bachelor degree or equivalent or at 63.78%. About 35.20% of 

them were at the ages of 26-30. Most of them or 31.63% have worked at Siriraj 

Hospital for 6-10 years. The period of working at the present head nurse was from 1-5 

years or 66.3%. The administration roles of head nurse as overall perceived by the 

subordinates were at the moderate level with the mean value at 3.45. The head nurse 

had roles in quality improvement at the high level with the mean value at 3.71. The 
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overall organizational climate was at the moderate level with the mean value at 3.56, 

that is, the clarity of target and policy was ranked highest with the mean value at 3.83. 

The overall effectiveness in performance of head nurse was at the moderate level with 

the mean value at 3.55, that is, the survival was ranked highest with the mean value at 

3.78. Regarding the assumption testing, it was found that:  

   Assumption 1: The administration role of head nurse positively related 

to the effectiveness in performance of head nurse. This meant that this Assumption 

was accepted under the positive relationship at the moderate level (r = 0.54) at a 

statistic test level of 0.01. If considering each aspect, it was discovered that the 

administration role of head nurse in part of personnel management positively related 

to the effectiveness in performance of head nurse at the moderate level. The matter of 

development held the highest relationship value (r = 0.53) at a statistic test level of 

0.01.  
   Assumption 2: The organizational climate of medical nursing and 

psychiatry department positively related to the effectiveness in performance of head 

nurse or this Assumption was accepted under the positive relationship (r = 0.81) at a 

statistic test level of 0.01. If considering each aspect, it was discovered that the 

organizational climate in part of loyalty positively related to the effectiveness in 

performance of head nurse at the moderate level. The matter of satisfaction held the 

highest relationship value (r = 0.68) at a statistic test level of 0.01. 

   Assumption 3: The administration role of head nurse and organization 

climate could mutually predict the effectiveness in performance of head nurse or this 

Assumption was partially accepted since, from Stepwise Multiple Regression 

Analysis, it was discovered that there was only one variable or organizational climate 

that was taken to this analysis and was able to explain the deviation of effectiveness in 

performance of head nurse significantly at a statistic test level of 0.05 and the 

Regression Coefficient was 0.658 (R2 = 0.658). This meant that the organizational 

climate was able to correctly predict the effectiveness in performance of head nurse at 

65.80%.  
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Discussion 
 

 Effectiveness in performance of head nurse, in general, was at the 

moderate level. This result was consistent with the study conducted by Nongluck 

Huabcharoen (2000). If considering by each aspect, it was discovered that:  

   Survival – the average score of this matter was high and consistent 

with the hospital policy aiming at rendering proactive services. Gibson and Donnelly 

(1991: 30) stated that the organization survival was to evaluate whether that 

organization gave some value to its members and most people in the community or 

not. The acceptance of general people to that organization and its members would 

mean that the organization reached the target, which would lead to the profit and 

long-term stability.  

   Efficiency – the average score of this matter was high because the 

control of budget expenditures and operation in each ward focused on the quality 

service under low costs in accordance with the policy of the Ministry of Public 

Health, that is, all equipment, tools and devices should be utilized cost-effectively and 

economically.  

   Productivity – the average score of this matter was moderate because 

the nursing services were quite variable including health promotion, recovery, 

disability prevention or complication as well as other quality improvement work that 

should be done regularly. As a result, the nurses have borne more workload. This 

result was consistent with the study conducted by Tassana Boonthong (2000: 48) 

discovering that the problem faced by most nurses was that their work was so loaded 

that they were unable to perform each task perfectly.  

   Satisfaction – the average score of this matter was moderate. 

According to the study of Best and Thurston (2004), the satisfaction in nursing highly 

related to the empowerment, support given by supervision officers and 

communications with co-worker because, at present, the management would give 

nurses more autonomy in working. The personnel in general wards should be 

empowered, supported and given autonomy in working and making decisions 

appropriately depending on service users’ needs under the nurses’ scope of 

responsibility.  
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   Development – the average score of this matter was moderate since the 

ward slightly supported the analysis and research for work improvement, co-

arrangements of knowledge activities or provided in the ward instruments supporting 

the learning such as textbooks, magazines, etc. in order to increase the nursing 

quality. The personnel development plan was unclear as well such as training, seminar 

and further education due to the shortage of substitute personnel. However, the 

education and training were the important procedure that helped the personnel engage 

knowledge and ability, and form good attitude towards their operating. This result was 

consistent to McDonnel (1995 cited in Saowaros Bunnak, 2000: 160) that supporting 

the personnel to have learning and creative development had to rely on the 

organizational climate, which stimulated personnel to conduct experiments for more 

learning and assistance offer.   

   Adaptation – the average score of this matter was moderate because 

most personnel in the ward felt stressful to new projects launched by the Hospital 

because they had to bear more responsibilities. Naturally, any change would cause 

some stress and the changing process would face problems and objections from the 

personnel. However, most hospital personnel were willing to perform their work 

relevant to those changes because the Hospital has prepared them in advance by way 

of training. In addition, at present, the competition in quality was high; the 

organization would sustain only when the personnel felt willing to perform their work 

to be relevant to any change.  

    Assumption 1: The result was relevant to the Assumption, that is, 

the high administration role of head nurse would help increase the effectiveness in 

performance of head nurse. This result was consistent with Somsamorn Rangsomboon 

(2001), Praparat Baekhuntod (2001), Jarupan Leelayuthyothin (2001) and Wimonrat 

Onglong (2004) because, in any work, if the management realized the significance, 

and set clear targets, that work would be well achieved. The head nurse deemed the 

core element leading to the quality nursing service. For changes in any aspect, the 

ability of leader or head nurse was important for the organization’s success (Pedersen: 

1993: 40) since it resulted to the organization and management improvement because 

the organization goals could be achieved as determined by the organization. This 

result was consistent to Eldemire (2004) that the supervisors with excellent leadership 
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resulted to the increasing work proficiency and efficiency as well as satisfaction of 

subordinates. The administration role of head nurse in personnel management 

positively and moderately related to the effectiveness in performance of head nurse in 

part of development, and the administration role highly related to other aspects 

because the most important resource in the organization was the personnel since they 

could be improved. Hales (2001 cited in Jarupan Lilayuthyothin, 2001: 122) stated 

that the personnel improvement by providing them some knowledge was essential to 

boost the value of development and improvement for both personnel and organization.  

    Assumption 2: The result was relevant to the Assumption, that is, 

if the personnel perceived that the organizational climate was good, promoted and 

supported their working; these personnel would have work motivation and their 

working performance would be better. On the contrary, the bad organizational climate 

resulted to lower work performance. This result was consistent with Prasert Bunditsak 

(1997) that the organizational climate was a variable mutually explaining the 

organization productivity. Busaba Prasarnathikom (2000) discovered that the working 

environment positively related to the effectiveness in performance of head nurse. 

Praparat Baekhuntod (2001) also discovered that the organizational climate positively 

related to the proficiency of ward. The organizational climate in respect with 

teamwork positively and moderately related to the effectiveness in performance of 

head nurse in part of satisfaction, and it highly related to effectiveness in performance 

of head nurse in other aspects. This result was consistent with Amornrat Jindawong 

(2000), Somsamorn Rangsomboon (2001) and Suree Photharam (2004). The ward 

operation was performed by several levels of nursing personnel; they mutually 

worked under the same objectives. Nursing services in a ward could not be completed 

rendered by any individual since all patients should be cared around the clock; so the 

team-based working was needed. Therefore, teamwork was essential for the 

effectiveness in performance of head nurse (Shonk, 1997). Undertaking any activity 

also needed the teamwork communication, coordination and cooperation to reduce 

working problems, promote the satisfaction of nursing personnel and increase the 

effectiveness in performance of head nurse (Tourish and Mulholland, 1997).  

    Assumption 3: The result showed that the organizational climate 

was the variable being able to predict the effectiveness in performance of head nurse, 
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which was partially relevant to the Assumption. A good organizational climate made 

the personnel fee self-value, important and be integral part of the organization. The 

exciting and challenging working in the organization would make the personnel 

happy. At present, there is the shortage of personnel. The nursing service needed 

greater sacrifice and devotion. The good organization climate could lead to the work 

motivation, encourage the personnel to have harmony, be ready to sacrifice 

themselves to reach the organization’s goals (Pissamai Chaisaeng, 1997: 5). 

Therefore, for higher effectiveness in performance of head nurse, the organizational 

climate should be regarded as well.  

 

Suggestions 
 

 1. The administration role of head nurse in part of leadership, systematic 

coordination, personnel management, operating, nursing practice, study and research 

should be concerned by nursing management, and be used as  the guideline of 

personnel development, preparing the personnel to hold office as head nurse, selecting 

the personnel to be the head nurse, continuously planning to improve the potential of 

head wad in respect with leadership and promoting the head nurses to mutually 

arrange knowledge activities to enhance more knowledge and apply it for the 

personnel’s working and higher effectiveness in performance of head nurse.  

 2. The organizational climate in part of conformity, teamwork, structure, 

warmth, responsibility, working supportive, trial and error and reward should be 

focused by the management; the personnel should be involved in all steps of working, 

the management should accept the personnel’s suggestions, give them chance of 

learning, conducting the nursing experiments by using new methods and technical 

principles to increase the operating directions, having the motivation skill to promote 

a good organizational climate such as minor group activity so that the personnel had 

more presentations, and promoting further education in order to upgrade the nursing 

standard for the highest working potential.  

 3. Productivity in part of satisfaction, development and adaptation should 

be focused by the management. Good relationship among people should be promoted 

by way of formal and informal activities to form love, warmth and respect with each 
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other, encourage personnel’s involvement and give the personnel more opportunities 

for asking questions or suggestions in order to acquire more knowledge and 

understanding on emerging projects as well as working esprit.  

 

Recommendations 

 
 1. The administration role of professional nurses in various levels in a ward 

should be studied to be the guideline of increasing the effectiveness in performance of 

head nurse.  

 2. Other factors affecting the effectiveness in performance of head nurse 

should be studied such as followership, leadership in changes to be further guidelines 

of developing and improving the effectiveness in performance of head nurse.  

 3. Other factors the organizational climate should be studied to be the 

guideline of improving the effectiveness in performance of head nurse.  
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
1. รองศาสตราจารย ดร.วนัเพ็ญ แกวปาน 

อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. นางไพเราะ เกตุวิชิต 

หัวหนาหนวยทรัพยากรบุคคล ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
3. นางสาวชรัสนิกูล ยิ้มบูรณะ 

หัวหนาหนวยวิจัยทางการพยาบาล ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 111 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 

เร่ือง  
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในงานการ

พยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวย 4 สวนคือ 
   สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทดานการบรหิารของหัวหนาหอผูปวย     
  สวนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
  สวนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหวัหนาหอผูปวย 
  2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบแบบสอบถาม 

3. โปรดตอบแบบสอบถามเพื่อจะไดนําคําตอบของทานไปเปนขอมูลในการวจิัยได 
4. แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบใดผิดหรือถูก ขอมูลที่ไดไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทาน

แตอยางใด แตจะนําไปใชเพื่อประโยชนของการวิจัยเทานั้น ขอไดโปรดตอบแบบสอบถามตาม
ความเปนจริง 
 

ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือ 
 

 
หากมีปญหาไมเขาใจคําถาม ติดตอ คุณสุมลรัตน กนกกวนิวงศ  

ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข  คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลยัมหิดล  
ถ.ราชวิถี เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400 โทรศัพท 089-5501782 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง [  ] หรือเติมขอความในชองวางตามความเปนจริง 
1. ปจจุบันทานอายุ.....................ป 
2. เพศ 
 [  ] ชาย  [  ] หญิง 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
 [  ] ต่ํากวาปริญญาตรี 
 [  ] ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 [  ] ปริญญาโท 
 [  ] ปริญญาเอก 
4. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้.......................ป 
5. ทานปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน..........................ป 
หมายเหตุ ถาอายุมากกวาจํานวนเต็ม (ป) แตไมเกิน 6 เดือนใหตัดสวนที่เกินทิ้งและถาอายุมากกวา
เกินจํานวนเต็ม (ป) เกิน 6 เดือนใหนับอายุเพิ่มอีก 1 ป 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทดานการบรหิารงานของหวัหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง ความคิดเหน็ที่มีตอการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย

ของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้
มากที่สุด หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมากที่สุด 
มาก หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนั้นปานกลาง 
นอย   หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอย 
นอยที่สุด หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอยที่สุด 
 

การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

หัวหนาหอผูปวยของทาน      
1. ใหการพยาบาลโดยตรงกับผูปวย      
2. ติดตามและประเมินผลการดูแลผูปวยและญาติ      
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การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
3. ใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในการดูแล

ผูปวย 
     

ดานการศึกษาและวิจัย      
4. มีสวนรวมในการเรียนการสอนของคณะ

พยาบาลศาสตรในการผลิตบัณฑิตใหมี
คุณสมบัติตามตองการ 

     

5. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการทําวิจัยในหอ
ผูปวย 

     

6. มีสวนรวมในการแกไขปญหาการพยาบาล
ดวยการนําผลงานวิจยัมาใชในการดูแล
ผูปวย 

     

ดานการเปนผูนํา      
7. เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน      
8. จัดใหมีการประชุมประจําเดือนภายในหอ

ผูปวย 
     

9. สามารถแกไขปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ภายใน
หอผูปวยไดถูกตองและเหมาะสม 

     

10. สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรทํางานจน 

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
     

11. มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา      
ดานการปฏิบตัิงาน      
12. จัดตารางการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน

หอผูปวยไดเหมาะสมกับภาระงาน 
     

13. วางแผนด านการใช งบประมาณอย า ง
ประหยัด คุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

     

14. ควบคุมดูแลใหมีวัสดุ  ครุภัณฑ  เวชภัณฑ
ภายในหอผูปวยอยางเพียงพอและพรอมใชงาน 
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การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
15. ริเร่ิมโครงการตาง ๆ ภายในหอผูปวยเพื่อ

การดูแลผูปวยที่ดีขึ้น 
     

ดานการบริหารบุคลากร      
16. มีการปฐมนิเทศบุคลากรจบใหม/ยายมา

ปฏิบัติงานใหม 
     

17. มอบหมายงานไดตรงตามความสามารถของ 
บุคลากร 

     

18. สง เสริมให ผู ใตบังคับบัญชาได เพิ่มพูน
ความรูความสามารถ เชน ดูงาน ฝกอบรม 
อยางตอเนื่อง 

     

19. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนา
ในการทํางาน 

     

20. ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางเปน 

ธรรม 
     

ดานการประสานงานอยางเปนระบบ      
21. รวมเปนกรรมการตางๆของโรงพยาบาล      
22. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลใหแกทีมสหสาขา

เพื่อการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง 
     

23. ส่ือสารดานการวางแผนการพยาบาลแก 
ผู ใตบังคับบัญชาให เปนไปในแนวทาง
เดียวกัน 

     

ดานการพฒันาคุณภาพ      
24. มอบหมายใหมี ผู รับผิดชอบงานพัฒนา

คุณภาพดานตาง ๆ ภายในหอผูปวย 
     

25. ติดตามตรวจสอบการดําเนินงานพัฒนา
คุณภาพภายในหอผูปวย 
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การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
26. นําปญหาและขอบกพรองตาง ๆ มาวางแผน 

พัฒนาคุณภาพในหอผูปวยรวมกับทีมงาน 
     

27. มีสวนรวมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
งานในหอผูปวยเชน 5ส, CQI เปนตน 

     

ดานการบริหารงานทั่วไป      
28. สามารถปฏิบัติงานให สํา เร็จ ลุลวงตาม

เปาหมายที่วางไว 
     

29. โตตอบจดหมายราชการ ไดถูกขั้นตอน      
30. มีทักษะการใชเทคโนโลยีใหมๆ เชน เปด

Sinet เพื่ออานจดหมายเวียน 
     

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละ

ชองมีความหมายดังนี้ 
มากที่สุด หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมากที่สุด 
มาก หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นปานกลาง 
นอย   หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอย 
นอยที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานความชดัเจนของเปาหมายและนโยบาย      
1. ภายในหอผูปวยมีคูมือการปฏิบัติงานเปน

ลายลักษณอักษรที่สอดคลองกับเปาหมาย
หลักและนโยบายของฝายการพยาบาล ฯ 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
2. เปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอ

ผูปวยชัดเจนสามารถปฏิบัติได 
     

3. บุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานตาม
เปาหมาย/นโยบายที่ตกลงรวมกันภายในหอ
ผูปวย 

     

ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ      
4. ภายในหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวมเสนอแนวทางการปฏิบัติ งาน
ภายในหอผูปวย 

     

5. ภายในหอผูปวยมีการประชุมเพื่อปรับปรุง/
ติดตามงานเปนประจํา 

     

6. บุคลากรภายในหอผูปวยเต็มใจปฏิบัติงาน
ล ว ง เ ว ล า โดยคํ า นึ ง ถึ ง เ ป า หม า ยขอ ง
หนวยงานเปนสําคัญ 

     

7. บุคลากรทํางานดวยความวิริยะอุตสาหะ      
ดานมาตรฐานของการปฏิบตัิงาน      
8. มีการกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดย

จัดทํา เปนคูมือตามมาตรฐานที่ฝ ายการ
พยาบาล ฯ กําหนด 

     

9. มีการตรวจสอบขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ
ภายในหอผูปวยเพื่อควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงาน 

     

10. ภายในหอผูปวยมกีารนําผลการประเมิน
คุณภาพ 

มาปรับปรุงพัฒนางานใหดีขึ้น 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานโครงสรางองคการ      
11. ภายในหอผูปวยมีการกําหนดตําแหนงหรือ

สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
     

12. มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแก
บุ ค ล ากรภ าย ในหอผู ป ว ย เ อื้ อ ต อ ก า ร
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

13. การติดตอส่ือสารและการประสานงาน
ภายในหอผูปวยเปนไปอยางคลองตัว 

     

ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ      
14. มีการใชกฎระเบียบกับบุคลากรทุกคน

ภายในหอผูปวยอยางเทาเทียมกัน 
     

15. กฎระเบียบและขอปฏิบัติตางๆที่ เปนลาย
ลักษณอักษรมีการแจงใหบุคลากรภายในหอ
ผูปวยทราบอยางทั่วถึงกัน 

     

16. กฎระเบียบมีความยืดหยุนสามารถปฏิบัติ
ตามได 

     

ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล      
17. ภายในหอผูป วยมีการประ เมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากปริมาณงานและ
คุณภาพงานที่มีขอมูลชัดเจน 

     

18. เมื่อบุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงาน
สําเร็จตามเปาหมายจะได รับการยกยอง
ชมเชย/รางวัลจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

     

19. ภายในหอผูปวยมีการเผยแพรการปฏิบัติงาน
ที่ดีของบุคลากรภายในหอผูปวยใหรับทราบ
โดยทั่วถึงกัน 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานความรับผิดชอบในงาน      
20. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายความ

รับผิดชอบใหกับบุคลากรตางๆอยางเปนลาย
ลักษณอักษร 

     

21. การมอบหมายงานภายในหอผูปวยเปนไป
อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

     

22. บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมาย 

     

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง      
23. บุคลากรทุกคนได รับโอกาสให เสนอ

โครงการใหม ๆ เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน
พยาบาลในหอผูปวย 

     

24. บุคลากรทุกคนกระตือรือรนที่จะเขารวม
กิจกรรมที่เปนความคิดริเร่ิมใหม ๆ 

     

25. เมื่อมีการปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหม ๆ
แมวาจะไมประสบความสําเร็จจะไมถูก
ตําหนิ/ลงโทษ 

     

ดานความจงรกัภักดีในองคการ      
26. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจที่

ไดปฏิบัติงานในหอผูปวยแหงนี้ 
     

27. บุคลากรภายในหอผูปวยชวยกันปฏิบัติงาน
เพื่อช่ือเสียงของหอผูปวย 

     

28. การปฏิบัติ ง านของบุคลากรสวนใหญ
คํ านึ ง ถึ งผลประโยชน ของผู ป ว ย โดย
สวนรวมมากกวาสวนตน 

     

29. บุคลากรภายในหอผูปวยเคารพในสิทธิซ่ึง
กันและกัน 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานการสนบัสนุนในการปฏิบัตงิาน      
30. การปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมภายในหอ

ผูปวยเปนไปอยางเหมาะสมตอการทํางานอยู
เสมอ 

     

31. การจัดหา วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช
ในการปฏิบัติ งานพยาบาลในหอผูปวย
เปนไปอยางเพียงพอ 

     

32. มีการจัดสรรงบประมาณภายในหอผูปวย
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

     

ดานความอบอุนในการปฏบิัติงาน      
33. บุคลากรสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
34. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความไววางใจซึ่ง

กันและกัน 
     

35. บุคลากรปฏิบัติงานรวมกันอยางมีความสุข      
36. ส วนใหญบุ คล ากรในหอผู ป ว ยมี ก า ร

ชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 
     

ดานการทํางานเปนทีม      
37. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายงานเปนทีม      
38. ภายในหอผูปวยบุคลากรทํางานดวยความ

เสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
     

39. มีการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณการ
ทํางานใหแกกันและกัน 

     

40. มีความพรอมที่จะเผยแพรถึงความสําเร็จใน
การทํางานเปนทีม 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหวัหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง ความคิดเห็นที่มีผลตอการดําเนินงานของหอผูปวยทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
มากที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมากที่สุด 
มาก หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นปานกลาง 
นอย   หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอย 
นอยที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอยที่สุด 

 
ระดับความคดิเห็น 

ขอความ นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

ดานความสามารถในการผลติ      
1. หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอ

กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
     

2. ผูปวยทุกคนไดรับการดูแลทั้งทางรางกาย 
จิตใจอารมณและสังคมอยางทั่วถึงและมี
คุณภาพ 

     

3. การบริหารยาในหอผูปวยของทานเปนไป
อยางมีระบบ 

     

4. หอผูปวยของทานมีมาตรการเฝ าระวั ง
แนวทางปองกันความเสี่ยงตาง ๆ เชน พลัด
ตกหกลม  กระโดดตึกที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 

     

ดานความสามารถในการใหบริการ      
5. มีการประยุกตวัสดุอุปกรณที่มีอยูใหสามารถ

ใชในการปฏิบัติงานได 
     

6. มีการแบงปนการใชทรัพยากรหรือเครื่องมือ
ตาง ๆที่มีราคาแพงเชน Infusion pump/BP. 
Monitor เปนตน ในหนวยงานขางเคียง 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
7. การตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ

เครื่องมือตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานในหอ
ปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ 

     

8. มีการปรึกษาหารือและวางแผนกอนการให
การพยาบาล 

     

ดานความพึงพอใจ      
9. บุคลากรมีความพึงพอใจในผลงานของ

หนวยงานที่ผานมา 
     

10. บุ คลากรมี คว ามกระตื อ รือร น ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

11. บุคลากรมีความสุขกับงานที่ทํา      
ดานการปรับตวั      
12. ภายในหอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติงานให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน 
นโยบายดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลองคการแหงการเรียนรู เปนตน 

     

13. มีการนําวิทยาการใหม  ๆ  มาใชในการ
ปฏิบัติงาน เชน คอมพิวเตอร 

     

14. มีการนําความรูและวิทยาการใหม ๆ เกี่ยวกับ
ก า รดู แล ผู ป ว ยม าประยุ กต ใ ช ในก า ร
ปฏิบัติงาน 

     

15. บุคลากรในหอผูปวยสวนใหญรูสึกเครียดกับ
โครงการใหม ๆ ของโรงพยาบาล 

     

16. บุคลากรสวนใหญในหนวยงานหงุดหงิด
และอารมณเสียเสมอเมื่อมีภาระงานเพิ่มขึ้น 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานการพฒันา      
17. มีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน เชน 

การสงบุคลากรระดับตาง ๆ เขารวมประชุม 

สัมมนาศึกษาตอ 

     

18. มี ก า รจั ดกิ จกรรม เพิ่ มพู นคว ามรู แ ละ
แลกเปลี่ยนประสบการณแกบุคลากรในหอ
ผูปวยเกี่ยวกับคุณภาพการพยาบาล 

     

19. มีอุปกรณที่สนับสนุนการเรียนรูตาง ๆ เชน 
หนังสือ ตํารา วารสาร หรืออินเตอรเน็ต  
เปนตน 

     

20. มีการจัดกิจกรรมทางวิชาการ เชน บอรด
วิชาการ case conference เปนตน 

     

21. มีการนําขอมูลจากการสํารวจความตองการ
ความพึงพอใจของผูรับบริการมาใชในการ
พัฒนางาน 

     

ดานการอยูรอด      
22. ผูปวยมีความมั่นใจกับการบริการพยาบาล

และกลับมาใชบริการอีกเมื่อมีปญหาการ
เจ็บปวย 

     

23. การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานเปนที่ช่ืน
ชมหรือไดรับการยอมรับในโรงพยาบาล 

     

24. มีการดําเนินโครงการใหม ๆ ในหอผูปวยที่
สอดคล อ งกั บ เป าหมาย  พันธกิ จของ
โรงพยาบาล 

     

25. การกํ าหนดแผนงานด านการพยาบาล
สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล 
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ภาคผนวก ง 

 
ตารางที่ 11 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม คาความเที่ยง 
แบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  
 ดานการปฏิบตัิการพยาบาล 0.81 
 ดานการศึกษาและวจิัย 0.71 
 ดานการเปนผูนํา 0.86 
 ดานการปฏิบตัิงาน 0.84 
 ดานการบริหารบุคลากร  0.88 
 ดานการประสานงานอยางเปนระบบ 0.83 
 ดานการพัฒนาคุณภาพ 0.89 
 ดานการบริหารงานทั่วไป 0.86 
 ท้ังฉบับ 0.96 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  
 ดานความชดัเจนของเปาหมายและนโยบาย 0.86 
 ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 0.83 
 ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 0.86 
 ดานโครงสรางองคการ 0.79 
 ดานการปฏิบติังานตามกฎระเบียบ 0.74 
 ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล 0.82 
 ดานความรับผิดชอบในงาน 0.76 
 ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 0.67 
 ดานความจงรักภักดีในองคการ 0.85 
 ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 0.79 
 ดานความอบอุนในการปฏบิัติงาน 0.93 
 ดานการทํางานเปนทีม 0.88 
 ท้ังฉบับ 0.96 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 127 

ตารางที่ 11 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม (ตอ) 
 

แบบสอบถาม คาความเที่ยง 
แบบสอบถามประสิทธิการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  
 ดานความสามารถในการผลิต 0.64 
 ดานความสามารถในการใหบริการ 0.71 
 ดานความพึงพอใจ 0.84 
 ดานการปรับตวั 0.56 
 ดานการพัฒนา 0.83 
 ดานการอยูรอด 0.88 
 ท้ังฉบับ  0.92 
 
ตารางที่ 12 คะแนนรวม คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามบทบาทดานการ

บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย (n = 196) 
 

ขอความ Χ  S.D. 

หัวหนาหอผูปวยของทาน   
ดานการปฏิบัติการพยาบาล   
1. ใหการพยาบาลโดยตรงกับผูปวย 2.69 1.14 
2. ติดตามและประเมินผลการดูแลผูปวยและญาติ 3.14 1.01 
3. ใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในการดูแลผูปวย 3.28 1.09 
ดานการศึกษาและวิจัย   
4. มีสวนรวมในการเรียนการสอนของคณะพยาบาลศาสตรในการ

ผลิตบัณฑิตใหมีคุณสมบัติตามตองการ 
3.07 1.03 

5. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการทําวิจัยในหอผูปวย 3.42 0.88 
6. มีสวนรวมในการแกไขปญหาการพยาบาลดวยการนําผลงานวิจัย

มาใชในการดูแลผูปวย 
3.14 0.97 

ดานการเปนผูนํา   
7. เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.30 1.03 
8. จัดใหมีการประชุมประจําเดือนภายในหอผูปวย 4.08 0.81 
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ขอความ Χ  S.D. 
9. สามารถแกไขปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ภายในหอผูปวยไดถูกตอง

และเหมาะสม 
3.21 1.02 

10. สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรทํางานจนบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

3.40 0.93 

11. มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 3.44 1.09 
ดานการปฏิบัติงาน   
12. จัดตารางการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหอผูปวยไดเหมาะสม

กับภาระงาน 
3.27 0.91 

13. วางแผนดานการใชงบประมาณอยางประหยัด คุมคาและเกิด
ประโยชนสูงสุด 

3.55 0.93 

14. ควบคุม ดูแลใหมีวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑภายในหอผูปวยอยาง
เพียงพอและพรอมใชงาน 

3.52 0.93 

15. ริเร่ิมโครงการตาง ๆ ภายในหอผูปวยเพื่อการดูแลผูปวยที่ดีขึ้น 3.22 0.94 
ดานการบริหารบุคลากร   
16. มีการปฐมนิเทศบุคลากรจบใหม/ยายมาปฏิบัติงานใหม 3.60 0.94 
17. มอบหมายงานไดตรงตามความสามารถของบุคลากร 3.45 0.80 
18. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ เชน ดู

งาน ฝกอบรม อยางตอเนื่อง 
3.59 0.92 

19. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในการทํางาน 3.38 0.90 
20. ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางเปนธรรม 3.18 0.96 
ดานการประสานงานอยางเปนระบบ   
21. รวมเปนกรรมการตาง ๆ ของโรงพยาบาล 3.63 0.84 
22. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลใหแกทีมสหสาขาเพื่อการดูแลผูปวยอยาง

ตอเนื่อง 
3.54 0.89 

23. ส่ือสารดานการวางแผนการพยาบาลแกผูใตบังคับบัญชาให
เปนไปในแนวทางเดียวกัน 

3.43 0.92 

ดานการพัฒนาคุณภาพ   
24. มอบหมายใหมีผูรับผิดชอบงานพัฒนาคุณภาพดานตาง ๆ ภายใน

หอผูปวย 
3.80 0.77 
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ขอความ Χ  S.D. 
25. ติดตามตรวจสอบการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพภายในหอผูปวย 3.63 0.81 
26 นําปญหาและขอบกพรองตาง ๆ มาวางแผนพัฒนาคุณภาพในหอ

ผูปวยรวมกับทีมงาน 
3.60 0.83 

27. มีสวนรวมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวยเชน  
5ส, CQI เปนตน 

3.81 0.86 

ดานการบริหารงานทั่วไป   
28. สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่วางไว 3.68 0.78 
29. โตตอบจดหมายราชการไดถูกขั้นตอน 3.76 0.77 
30. มีทักษะการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เชน เปด Sinet เพื่ออานจดหมาย

เวียน 
3.62 0.96 

 
ตารางที่ 13 คะแนนรวม คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

(n = 196) 
 

ขอความ Χ  S.D. 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย   
1. ภายในหอผูปวยมีคูมือการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษรที่

สอดคลองกับเปาหมายหลักและนโยบายของฝายการพยาบาล ฯ 
3.92 0.71 

2. เปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวยชัดเจนสามารถ
ปฏิบัติได  

3.83 0.71 

3. บุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานตามเปาหมาย/นโยบายที่ตกลง
รวมกันภายในหอผูปวย 

3.73 0.63 

ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ   
4. ภายในหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมเสนอแนว

ทางการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย 
3.72 0.84 

5. ภายในหอผูปวยมีการประชุมเพื่อปรับปรุง/ติดตามงานเปนประจํา 3.84 0.75 
6. บุคลากรภายในหอผูปวยเต็มใจปฏิบัติงานลวงเวลาโดยคํานึงถึง

เปาหมายของหนวยงานเปนสําคัญ 
3.49 0.94 

7. บุคลากรทํางานดวยความวิริยะอุตสาหะ 3.82 0.86 
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ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน   
8. มีการกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยจัดทําเปนคูมือตาม

มาตรฐานที่ฝายการพยาบาล ฯ กําหนด 
3.80 0.74 

9. มีการตรวจสอบขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหอผูปวยเพื่อ
ควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

3.67 0.73 

10. ภายในหอผูปวยมีการนําผลการประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนา
งานใหดีขึ้น 

3.71 0.75 

ดานโครงสรางองคการ   
11. ภายในหอผูปวยมีการกําหนดตําแหนงหรือสายการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน 
3.85 0.74 

12. มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกบุคลากรภายในหอผูปวย
เอื้อตอการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

3.59 0.84 

13. การติดตอส่ือสารและการประสานงานภายในหอผูปวยเปนไป
อยางคลองตัว 

3.52 0.78 

ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ   
14. มีการใชกฎระเบียบกับบุคลากรทุกคนภายในหอผูปวยอยางเทา

เทียมกัน 
3.24 1.02 

15. กฎระเบียบและขอปฏิบัติตางๆที่เปนลายลักษณอักษรมีการแจงให
บุคลากรภายในหอผูปวยทราบอยางทั่วถึงกัน 

3.58 0.81 

16. กฎระเบียบมีความยืดหยุนสามารถปฏิบัติตามได 3.52 0.73 
ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล   
17. ภายในหอผูปวยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก

ปริมาณงานและคุณภาพงานที่มีขอมูลชัดเจน 
3.23 0.88 

18. เมื่อบุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายจะ
ไดรับการยกยองชมเชย/รางวัลจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

2.84 0.98 

19. ภายในหอผูปวยมีการเผยแพรการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร
ภายในหอผูปวยใหรับทราบโดยทั่วถึงกัน 

3.11 0.93 
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ดานความรับผิดชอบในงาน   
20. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากร

ตาง ๆ อยางเปนลายลักษณอักษร 
3.57 0.79 

21. การมอบหมายงานภายในหอผูปวยเปนไปอยางเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ 

3.48 0.80 

22. บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 3.49 0.83 
ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง   
23. บุคลากรทุกคนได รับโอกาสให เสนอโครงการใหม  ๆ  เพื่อ

ปรับปรุงคุณภาพงานพยาบาลในหอผูปวย 
3.58 0.82 

24. บุคลากรทุกคนกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมที่เปนความคิด
ริเร่ิมใหม ๆ 

3.05 0.74 

25. เมื่อมีการปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหม ๆ แมวาจะไมประสบ
ความสําเร็จจะไมถูกตําหนิ/ลงโทษ 

3.08 0.97 

ดานความจงรักภักดีในองคการ   
26. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหอ

ผูปวยแหงนี้ 
3.69 0.88 

27. บุคลากรภายในหอผูปวยชวยกันปฏิบัติงานเพื่อช่ือเสียงของหอ
ผูปวย 

3.81 0.83 

28. การปฏิบัติงานของบุคลากรสวนใหญคํานึงถึงผลประโยชนของ
ผูปวยโดยสวนรวมมากกวาสวนตน 

3.96 0.80 

29. บุคลากรภายในหอผูปวยเคารพในสิทธิซ่ึงกันและกัน 3.63 0.91 
ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   
30. การปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยเปนไปอยาง

เหมาะสมตอการทํางานอยูเสมอ 
3.53 0.94 

31. การจัดหา วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน
พยาบาลในหอผูปวยเปนไปอยางเพียงพอ 

3.44 0.93 

32. มีการจัดสรรงบประมาณภายในหอผูปวยเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน 
 

3.20 0.86 
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ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน   
33. บุคลากรสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 3.65 0.87 
34. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 3.52 0.89 
35. บุคลากรปฏิบัติงานรวมกันอยางมีความสุข 3.53 0.89 
36. สวนใหญบุคลากรในหอผูปวยมีการชวย เหลือกันในการ

ปฏิบัติงาน 
3.69 0.92 

ดานการทํางานเปนทีม   
37. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายงานเปนทีม 3.83 0.78 
38. ภายในหอผูปวยบุคลากรทํางานดวยความเสียสละเพื่อความสําเร็จ

ของทีม 
3.64 0.86 

39. มีการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณการทํางานใหแกกันและกัน 3.62 0.84 
40. มีความพรอมที่จะเผยแพรถึงความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 3.58 0.81 
 
ตารางที่ 14 คะแนนรวม คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (n = 196) 
 

ขอความ Χ  S.D. 

ดานความสามารถในการผลิต   
1. หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่

รับผิดชอบ 
2.95 1.03 

2. ผูปวยทุกคนไดรับการดูแลทั้งทางรางกาย จิตใจอารมณและสังคม
อยางทั่วถึงและมีคุณภาพ 

3.44 0.91 

3. การบริหารยาในหอผูปวยของทานเปนไปอยางมีระบบ 3.94 0.73 
4. หอผูปวยของทานมีมาตรการเฝาระวังแนวทางปองกันความเสี่ยง

ตาง ๆ เชน พลัดตกหกลม กระโดดตึกที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 
4.22 0.66 

ดานความสามารถในการใหบริการ   
5. มีการประยุกตวัสดุอุปกรณที่มีอยูใหสามารถใชในการปฏิบัติงาน

ได 
 

3.58 0.81 
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6. มีการแบงปนการใชทรัพยากรหรือเครื่องมือตาง ๆ ที่มีราคาแพง

เชน Infusion pump/BP. Monitor เปนตน ในหนวยงานขางเคียง 
3.61 0.99 

7. มีการตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ที่ใช
ในการปฏิบัติงานในหอผูปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ 

4.06 0.69 

8. มีการปรึกษาหารือและวางแผนกอนการใหการพยาบาล 3.81 0.88 
ดานความพึงพอใจ   
9. บุคลากรมีความพึงพอใจในผลงานของหนวยงานที่ผานมา 3.69 0.76 
10. บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 3.63 0.73 
11. บุคลากรมีความสุขกับงานที่ทํา 3.41 0.87 
ดานการปรับตัว   
12. ภายในหอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน นโยบายดานการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลองคการแหงการเรียนรู เปนตน 

3.69 0.68 

13. มีการนําวิทยาการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน เชน คอมพิวเตอร 3.90 0.72 
14. มีการนําความรูและวิทยาการใหม ๆ เกี่ยวกับการดูแลผูปวยมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
3.61 0.72 

15. บุคลากรในหอผูปวยสวนใหญรูสึกเครียดกับโครงการใหม ๆ ของ
โรงพยาบาล 

3.62 0.80 

16. บุคลากรสวนใหญในหนวยงานหงุดหงิดและอารมณเสียเสมอเมื่อ
มีภาระงานเพิ่มขึ้น 

3.40 0.85 

ดานการพัฒนา   
17. มีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน เชน การสงบุคลากรระดับ

ตาง ๆ เขารวมประชุม สัมมนา ศึกษาตอ 
3.50 0.82 

18. มีการจัดกจิกรรมเพิ่มพูนความรูและแลกเปลี่ยนประสบการณแก
บุคลากรในหอผูปวยเกีย่วกบัคุณภาพการพยาบาล 

3.39 0.79 

19. มีอุปกรณที่สนับสนุนการเรียนรูตาง ๆ เชน หนังสือ ตํารา วารสาร 
หรืออินเตอรเน็ต เปนตน 

3.42 0.86 

20. มีการจัดกิจกรรมทางวิชาการ เชน บอรดวิชาการ case conference 
เปนตน 

3.18 0.85 
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21. มีการนําขอมูลจากการสํารวจความตองการความพึงพอใจของ

ผูรับบริการมาใชในการพัฒนางาน 
3.53 0.76 

ดานการอยูรอด   
22. ผูปวยมีความมั่นใจกับการบริการพยาบาลและกลับมาใชบริการอีก

เมื่อมีปญหาการเจ็บปวย 
3.94 0.68 

23. การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานเปนที่ช่ืนชมหรือไดรับการ
ยอมรับในโรงพยาบาล 

3.77 0.71 

24. มีการดําเนินโครงการใหม ๆ ในหอผูปวยที่สอดคลองกับเปาหมาย 
พันธกิจของโรงพยาบาล 

3.64 0.77 

25. การกําหนดแผนงานดานการพยาบาลสอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาล 

3.77 0.69 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตา
รา
งท

ี่ 15
 ค
าส
ัมป

ระ
สิท

ธิ์ส
หส

ัมพ
ันธ

ระ
หว

าง
บท

บา
ทด

าน
กา
รบ

ริห
าร
ขอ

งห
ัวห

นา
หอ

ผูป
วย

 บ
รร
ยา
กา
ศอ

งค
กา
รก

ับป
ระ
สิท

ธิผ
ลก

าร
ดํา
เน
ินง

าน
ขอ

งห
ัวห

นา
หอ

ผูป
วย
รา
ยด

าน
 (n

 = 
19

6 ค
น)

 
 

ตัว
แป

ร 
X1

 
X2

 
X3

 
X4

 
X5

 
X6

 
X7

 
X8

 
Y1

 
Y2

 
Y3

 
Y4

 
Y5

 
Y6

 
Y7

 
Y8

 
กา
รป

ฏิบ
ัติก

าร
พย

าบ
าล

 (X
1) 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

กา
รศ
ึกษ

าแ
ละ

วิจ
ัย (

X2
) 

 
0.5

3*
* 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
กา
รเป

นผ
ูนํา

 (X
3) 

0.6
5*

* 
0.5

9*
* 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 (X
4) 

0.6
3*

* 
0.6

1*
* 

0.7
5*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

กา
รบ

ริห
าร
บุค

ลา
กร

 (X
5) 

0.5
0*

* 
0.5

6*
* 

0.7
6*

* 
0.7

4*
* 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

กา
รป

ระ
สา
นง

าน
อย

าง
เป
นร

ะบ
บ 

(X
6) 

0.4
8*

* 
0.6

3*
* 

0.6
8*

* 
0.7

6*
* 

0.7
5*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

กา
รพ

ัฒน
าค
ุณภ

าพ
 (X

7) 
0.4

4*
* 

0.6
3*

* 
0.7

0*
* 

0.7
2*

* 
0.7

3*
* 

0.8
0*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
กา
รบ

ริห
าร
งา
นท

ั่วไ
ป 

(X
8) 

0.3
6*

* 
0.5

9*
* 

0.5
8*

* 
0.7

0*
* 

0.6
4*

* 
0.7

1*
* 

0.7
3*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

คว
าม
ชัด

เจน
ขอ

งเป
าห

มา
ยแ
ละ

นโ
ยบ

าย
(Y

1) 
0.2

5*
* 

0.3
6*

* 
0.3

9*
* 

0.4
2*

* 
0.4

3*
* 

0.4
5*

* 
0.5

9*
* 

0.4
7*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
ขอ

ตก
ลง
เพ
ื่อม

ุงส
ูคว

าม
สํา
เร็จ

 (Y
2) 

 
0.3

6*
* 

0.4
2*

* 
0.4

8*
* 

0.4
2*

* 
0.4

2*
* 

0.4
5*

* 
0.5

8*
* 

0.4
4*

* 
0.6

1*
* 

1 
 

 
 

 
 

 
มา
ตร
ฐา
นข

อง
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 (Y
3) 

 
0.2

3*
* 

0.3
6*

* 
0.3

4*
* 

0.3
7*

* 
0.3

9*
* 

0.3
4*

* 
0.4

7*
* 

0.3
9*

* 
0.6

5*
* 

0.6
3*

* 
1 

 
 

 
 

 
โค
รง
สร

าง
อง
คก

าร
(Y

4) 
0.2

7*
* 

0.4
2*

* 
0.4

1*
* 

0.4
5*

* 
0.4

6*
* 

0.4
5*

* 
0.4

5*
* 

0.4
6*

* 
0.5

3*
* 

0.5
8*

* 
0.6

3*
* 

1 
 

 
 

 
กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน
ตา
มก

ฎร
ะเบ

ียบ
 (Y

5) 
0.4

9*
* 

0.4
4*

* 
0.6

7*
* 

0.5
8*

* 
0.5

7*
* 

0.4
9*

* 
0.5

2*
* 

0.4
0*

* 
0.3

8*
* 

0.5
5*

* 
0.5

1*
* 

0.5
6*

* 
1 

 
 

 
กา
รย
กย
อง
ชม

เช
ยแ
ละ

ให
รา
งว
ัล (

Y6
) 

0.5
2*

* 
0.4

5*
* 

0.6
5*

* 
0.6

1*
* 

0.6
5*

* 
0.4

9*
* 

0.5
1*

* 
0.4

2*
* 

0.3
4*

* 
0.4

9*
* 

0.4
6*

* 
0.4

8*
* 

0.6
9*

* 
1 

 
 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บใ
นง

าน
 (Y

7) 
0.3

5*
* 

0.3
9*

* 
0.5

3*
* 

0.4
8*

* 
0.5

9*
* 

0.5
2*

* 
0.5

6*
* 

0.4
9*

* 
0.5

1*
* 

0.6
4*

* 
0.5

4*
* 

0.5
9*

* 
0.6

6*
* 

0.5
7*

* 
1 

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 135 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตา
รา
งท

ี่ 15
 ค
าส
ัมป

ระ
สิท

ธิ์ส
หส

ัมพ
ันธ

ระ
หว

าง
บท

บา
ทด

าน
กา
รบ

ริห
าร
ขอ

งห
ัวห

นา
หอ

ผูป
วย

 บ
รร
ยา
กา
ศอ

งค
กา
รก

ับป
ระ
สิท

ธิผ
ลก

าร
ดํา
เน
ินง

าน
ขอ

งห
ัวห

นา
หอ

ผูป
วย
รา
ยด
าน

 (n
 = 

19
6 ค

น)
 (ต

อ)
 

 
ตัว

แป
ร 

X1
 

X2
 

X3
 

X4
 

X5
 

X6
 

X7
 

X8
 

Y1
 

Y2
 

Y3
 

Y4
 

Y5
 

Y6
 

Y7
 

Y8
 

กา
รเ
ปด

โอ
กา

สใ
หเ
รีย

นรู
โด

ยก
าร
ทด

ลอ
ง

(Y
8) 

0.3
9*

* 
0.3

6*
* 

0.5
7*

* 
0.4

1*
* 

0.5
3*

* 
0.4

3*
* 

0.4
7*

* 
0.3

7*
* 

0.4
1*

* 
0.5

8*
* 

0.5
5*

* 
0.5

0*
* 

0.6
0*

* 
0.5

9*
* 

0.6
2*

* 
1 

คว
าม
จง
รัก
ภัก

ดีใ
นอ

งค
กา
ร (

Y9
) 

 
0.3

4*
* 

0.3
2*

* 
0.5

0*
* 

0.4
3*

* 
0.4

1*
* 

0.4
5*

* 
0.5

2*
* 

0.4
1*

* 
0.3

9*
* 

0.6
3*

* 
0.4

0*
* 

0.4
9*

* 
0.5

2*
* 

0.4
7*

* 
0.5

8*
* 

0.5
3*

* 

กา
รส

นับ
สน

ุนใ
นก

าร
ปฏ

ิบัติ
งา
น 

(Y
10

) 
0.3

6*
* 

0.4
0*

* 
0.5

2*
* 

0.5
4*

* 
0.5

3*
* 

0.5
0*

* 
0.4

6*
* 

0.5
2*

* 
0.4

0*
* 

0.4
5*

* 
0.4

4*
* 

0.5
0*

* 
0.6

3*
* 

0.6
3*

* 
0.5

2*
* 

0.5
2*

* 

คว
าม
อบ

อุน
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 (Y
11

) 
0.1

6*
* 

0.2
4*

* 
0.3

5*
* 

0.3
1*

* 
0.4

4*
* 

0.3
0*

* 
0.3

4*
* 

0.3
0*

* 
0.2

7*
* 

0.4
6*

* 
0.3

2*
* 

0.4
4*

* 
0.3

7*
* 

0.5
1*

* 
0.4

8*
* 

0.4
8*

* 

กา
รท

ําง
าน
เป
นท

ีม 
(Y

12
) 

0.2
5*

* 
0.3

6*
* 

0.4
4*

* 
0.3

6*
* 

0.4
0*

* 
0.3

8*
* 

0.4
4*

* 
0.3

4*
* 

0.4
5*

* 
0.6

7*
* 

0.4
9*

* 
0.5

8*
* 

0.5
3*

* 
0.5

4*
* 

0.6
5*

* 
0.5

9*
* 

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รผ
ลิต

 (Z
1) 

0.1
7*

* 
0.2

1*
* 

0.2
7*

* 
0.3

1*
* 

0.2
6*

* 
0.2

9*
* 

0.2
9*

* 
0.3

1*
* 

0.4
6*

* 
0.4

9*
* 

0.4
6*

* 
0.5

5*
* 

0.4
3*

* 
0.3

3*
* 

0.4
7*

* 
0.3

9*
* 

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รใ
หบ

ริก
าร

 (Z
2) 

0.2
3*

* 
0.3

4*
* 

0.3
5*

* 
0.3

7*
* 

0.3
4*

* 
0.4

0*
* 

0.4
18

**
 

0.4
14

**
 

0.5
3*

* 
0.5

5*
* 

0.4
8*

* 
0.6

0*
* 

0.4
4*

* 
0.3

7*
* 

0.4
8*

* 
0.3

4*
* 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ

 (Z
3) 

0.2
5*

* 
0.2

5*
* 

0.4
3*

* 
0.3

3*
* 

0.3
3*

* 
0.2

9*
* 

0.3
5*

* 
0.3

0*
* 

0.4
2*

* 
0.5

8*
* 

0.4
7*

* 
0.5

2*
* 

0.5
4*

* 
0.5

1*
* 

0.5
4*

* 
0.5

3*
* 

กา
รป

รับ
ตัว

 (Z
4) 

0.1
9*

* 
0.2

9*
* 

0.3
2*

* 
0.2

9*
* 

0.3
9*

* 
0.3

5*
* 

0.3
9*

* 
0.3

6*
* 

0.4
7*

* 
0.4

1*
* 

0.4
2*

* 
0.3

7*
* 

0.3
7*

* 
0.3

3*
* 

0.4
3*

* 
0.5

0*
* 

ดา
นก

าร
พัฒ

นา
 (Z

5) 
0.2

3*
* 

0.3
9*

* 
0.3

7*
* 

0.4
2*

* 
0.5

3*
* 

0.4
4*

* 
0.4

6*
* 

0.4
4*

* 
0.5

1*
* 

0.4
8*

* 
0.6

0*
* 

0.5
3*

* 
0.5

2*
* 

0.5
3*

* 
0.5

4*
* 

0.4
7*

* 

กา
รอ
ยูร
อด

  (Z
6) 

0.2
1*

* 
0.3

8*
* 

0.3
7*

* 
0.4

2*
* 

0.4
4*

* 
0.4

7*
* 

0.5
0*

* 
0.5

2*
* 

0.6
2*

* 
0.5

7*
* 

0.5
8*

* 
0.5

4*
* 

0.3
9*

* 
0.3

9*
* 

0.5
1*

* 
0.4

4*
* 

    
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

ศุมลรัตน กนกกวินวงศ                                                                     ภาคผนวก / 136  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ตา
รา
งท

ี่ 15
 ค
าส
ัมป

ระ
สิท

ธิ์ส
หส

ัมพ
ันธ

ระ
หว

าง
บท

บา
ทด

าน
กา
รบ

ริห
าร
ขอ

งห
ัวห

นา
หอ

ผูป
วย

 บ
รร
ยา
กา
ศอ

งค
กา
รก

ับป
ระ
สิท

ธิผ
ลก

าร
ดํา
เน
ินง

าน
ขอ

งห
ัวห

นา
หอ

ผูป
วย
รา
ยด
าน

 (n
 = 

19
6 ค

น)
 (ต

อ)
 

 

ตัว
แป

ร 
Y9

 
Y1

0 
Y1

1 
Y1

2 
Z1

 
Z2

 
Z3

 
Z4

 
Z5

 
Z6

 
คว

าม
จง
รัก
ภัก

ดีใ
นอ

งค
กา
ร (

Y9
) 

 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
กา
รส

นับ
สน

ุนใ
นก

าร
ปฏ

ิบัติ
งา
น 

(Y
10

) 
0.5

1*
* 

1 
 

 
 

 
 

 
 

 
คว

าม
อบ

อุน
ใน

กา
รป

ฏิบ
ัติง
าน

 (Y
11

) 
0.6

1*
* 

0.4
2*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
กา
รท

ําง
าน
เป
นท

ีม 
(Y

12
) 

0.6
9*

* 
0.4

9*
* 

0.6
7*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รผ
ลิต

 (Z
1) 

0.5
5*

* 
0.4

5*
* 

0.4
3*

* 
0.5

7*
* 

1 
 

 
 

 
 

คว
าม
สา
มา
รถ
ใน

กา
รใ
หบ

ริก
าร

 (Z
2) 

0.4
9*

* 
0.4

9*
* 

0.4
3*

* 
0.3

8*
* 

0.6
6*

* 
1 

 
 

 
 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ

 (Z
3) 

0.6
8*

* 
0.5

2*
* 

0.5
7*

* 
0.6

7*
* 

0.6
5*

* 
0.5

7*
* 

1 
 

 
 

กา
รป

รับ
ตัว

 (Z
4) 

0.4
0*

* 
0.4

5*
* 

0.3
3*

* 
0.4

5*
* 

0.4
5*

* 
0.4

8*
* 

0.5
3*

* 
1 

 
 

ดา
นก

าร
พัฒ

นา
 (Z

5) 
0.4

4*
* 

0.6
2*

* 
0.3

8*
* 

0.4
4*

* 
0.4

4*
* 

0.5
1*

* 
0.4

8*
* 

0.5
4*

* 
1 

 
กา
รอ
ยูร
อด

 (Z
6) 

0.5
3*

* 
0.5

7*
* 

0.4
1*

* 
0.5

3*
* 

0.6
1*

* 
0.6

2*
* 

0.5
9*

* 
0.5

2*
* 

0.6
5*

* 
1 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล             วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 137 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ศุมลรัตน  กนกกวินวงศ                                                                     ภาคผนวก / 138  

 

ประวัติผูวิจัย 
 
ชื่อ-สกุล  นางสาวสุมลรัตน กนกกวินวงศ 

วันเดือนปเกิด 18 มีนาคม 2521 
สถานที่เกิด จังหวดัสุราษฎรธานี ประเทศไทย 
ประวัติการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ. 2543 

     พยาบาลศาสตรบัณฑิต 
 มหาวิทยาลัยมหิดล, พ.ศ.2550 

     วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 
     สาขาวิชาเอกการบริหารโรงพยาบาล 

ตําแหนงและสถานที่ทํางานปจจุบัน ตําแหนง: พยาบาลวิชาชีพ 
งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
โรงพยาบาลศิริราช 
2 ถนนพรานนก แขวงศิริราช เขตบางกองนอย  
จังหวดักรุงเทพมหานคร 

      
                                     
  
      
      
      
      




