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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 

 
 
ความสําคัญและความเปนมาของปญหา 
 
 ในยุคศตวรรษที่ 21 มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและตอเนื่องในทุกๆดานทั้งสังคม
เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง วัฒนธรรม การศึกษา เทคโนโลยีและสิ่งแวดลอม สงผลกระทบตอ
ระบบหรือองคการทําใหมีความจําเปนตองปรับตัวและเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (สมยศ นาวีการ, 
2539) กอใหเกิดการปฏิรูประบบบริการสุขภาพเพื่อใหประชาชนไดรับบริการสุขภาพที่มีมาตรฐาน
อยางทั่วถึงและเทาเทียมกันจึงสงผลตอโครงสรางองคการ ทิศทาง นโยบาย การบริหารงานของ
โรงพยาบาลและบุคลากรทุกระดับ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนองคการหนึ่งที่ไดรับผลกระทบนี้ ซ่ึงโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิที่ใหบริการดูแลรักษาผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยรุนแรงและ
วิกฤตรวมถึงภาวะโรคที่ซับซอนตองพึ่งพาการดูแลรักษาที่ตองใชเทคโนโลยีสูง เปนหนวยงานที่
ใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาคเปนศูนยกลางดานวิชาการ การศึกษาวิจัย 
บุคลากรในองคการประกอบดวยแพทยผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความชํานาญเฉพาะทาง 
พยาบาลวิชาชีพ ทันตแพทย เภสัชกร บุคลากรวิชาชีพอ่ืน รวมทั้งเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีความ
ชํานาญเฉพาะสาขา (ทัศนา บุญทอง, 2542) จากโครงสรางขององคการที่มีขนาดใหญ ความซับซอน
ในการบริหารงานทําใหองคการตองปรับตัวในการพัฒนาองคการใหเปนสถานที่ใหบริการทางดาน
สุขภาพที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน ทําใหองคการตองปรับเปลี่ยนทิศทาง นโยบายในการบริหารงาน 
 การเปลี่ยนแปลง ทิศทาง นโยบายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสงผลกระทบตอ
องคการพยาบาลโดยตรงที่ตองรับนโยบายมาสูการปฏิบัติจริง การบริหารโรงพยาบาลนั้นจะประสบ
ความสําเร็จไดจําเปนตองอาศัยพยาบาล ซ่ึงเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่มีบทบาทดานสงเสริม
สุขภาพ  ปองกันโรคฟนฟูสุขภาพและการพยาบาล การใหบริการของโรงพยาบาลสวนใหญเกิดขึ้น
ที่หอผูปวยดังนั้นประสิทธิภาพและประสิทธิผลจึงเปนเครื่องตัดสินความสําเร็จขององคการ 
(Robbins, 1990, 48; Sullivan and Decker, 1997: 52)   
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 หอผูปวยเปนหนวยงานยอยขององคการพยาบาล เปนที่ใหบริการกับผูรับบริการ
โดยตรง เปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพ ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยจึงมี
ความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่บงชี้ไดวาองคการพยาบาลและโรงพยาบาลมีความสามารถในการ
ดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1990) และเปนสิ่งที่จะตัดสินผลการ
ดําเนินการขององคการพยาบาลและโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม สอดคลองกับ 
Cameron and Whitten (1983) ที่กลาววาการประเมินประสิทธิผลองคการเปนพื้นฐานสําคัญประการ
หนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ ทั้งยังทําใหทราบถึงศักยภาพของหอผูปวยวาอยูในระดับใดและ
ตองดําเนินการอยางไรตอไปจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล คือผูรับบริการทุกคนไดรับ
บริการที่มีคุณภาพนั่นเอง 
 การปฏิบัติงานภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารจัดการและเปนผูแปลง
นโยบายสูการปฏิบัติทําให เกิดคุณภาพในการดูแลผูปวย  เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ
ความสามารถในการปฏิบัติงานดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยเปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหหอ
ผูปวยบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลตอองคการ (Fox, Fox, and Wells, 1999 : 12) และใน
ปจจุบันมีการแขงขันในการบริการพยาบาลสูงเพื่อใหองคการของตนอยูรอดทําใหภาระงานของหอ
ผูปวยมีมากขึ้นซึ่งในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร  เปนงานที่ใหบริการ
รักษาพยาบาลผูปวยทั้งชายและหญิงอายุ15 ปขึ้นไปที่ตองการการรักษาดวยยา โรคเรื้อรังที่ตองการ
การฟนฟูสภาพและปองกันความพิการ  ผูปวยหนักที่ตองใชเครื่องชวยหายใจ รวมถึงผูปวยที่ตอง
รักษาดวยยาเคมีบําบัดและฉายรังสี  ผูปวยดังกลาวจะมีอาการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจึงถือไดวาเปน
งานการพยาบาลที่ดูแลผูปวยคอนขางหนัก นอกเหนือจากงานบริการรักษาพยาบาลแลว  พยาบาล
วิชาชีพและหัวหนาหอผูปวยตองดูแลรับผิดชอบในเรื่องงานคุณภาพการพยาบาล  ใหมีการพัฒนา
อยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนงานที่ผูบริหารมอบหมายใหดูแลโดยมุงเนนผลประโยชน และยึดผูปวยเปนจุด
ศูนยกลาง ทําใหภาระงานมีมากขึ้น เกิดความรูสึกเครียด สับสน วิตกกังวล เหนื่อยลา จากการ
ศึกษาวิจัยของนักวิชาการพบวาสาเหตุที่พยาบาลทอแทเกิดจากการไมพอใจในระบบการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งขาดขวัญและกําลังในการทํางาน ความไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน ขาด
การสงเสริมสนับสนุนความกาวหนาในงานและภาระงานที่หนักมากขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม, 2543)
จากการศึกษาของมาริษา สมบัติบูรณ (2546) พบวาปญหาลาออก โอนยายของพยาบาลจํานวนมาก
ทําใหสูญเสียบุคลากรที่มีความรู ประสบการณและความชํานาญในงานการพยาบาลจึงสงผลกระทบ
ตอองคการพยาบาลอยางมาก คือ ทําใหองคการพัฒนาลาชา ซ่ึงสอดคลองกับ Gibson, Ivancevich 
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and Donnelly (1991) ที่กลาววาองคการจะประสบความสําเร็จไดนั้นศักยภาพและความสามารถของ
บุคคลากรในองคการเปนสิ่งสําคัญ 
 นอกจากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยแลวสภาพแวดลอมขององคการยังเปน
องคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตองานและผูรวมงาน  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผล
ของงาน ถาบรรยากาศในหอผูปวยดีมีความเหมาะสมสงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมี
ความสุขสนุกกับการทํางานมีความเต็มใจและเสียสละปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพกอใหเกิดผลดีตอ
องคการ มีผลผลิตที่ดีและเพิ่มมากขึ้นแตในทางตรงกันขามหากบุคลากรไมพึงพอใจในบรรยากาศ
องคการ  บุคลากรก็จะไมไววางใจในองคการมีการทํางานดวยความไมเต็มใจทําใหผลการ
ปฏิบัติงานไมดีเชนกัน (Invancevich&Matteson, 1999: 657) จากการศึกษาของบุษบา ประสาร
อธิคม (2543) พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย และจากการศึกษาของจุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธใน
ระดับสูงกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนั้นบรรยากาศ
องคการจึงนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 จากความสัมพันธและเหตุผลดังกลาวการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวย  บรรยากาศองคการในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
คาดวาเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย แมวาจะ
เคยมีผูศึกษามาบางแลว (นงลักษณ ฮวบเจริญ, 2543; ประภารัตน แบขุนทด, 2544) แตเปนการศกึษา
ในภาพรวมของโรงพยาบาลชุมชน 
 ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนและเสนอแนวทางในการปรับปรุงพัฒนางาน   ของงาน   
การพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรเนื่องจากการไดทราบถึงประสิทธิผลในการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการจะนําไปสูขอเสนอในการบริหารจัดการและกระตุนให
เกิดพฤติกรรมที่พึงปรารถนาชวยใหผูบริหารวางแผนในการเปลี่ยนแปลงงานตางๆใหดีขึ้นสงผลตอ
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตอบสนองนโยบายของฝายการพยาบาล   
 

ปญหาของการวิจัย 
 
 1.  ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและ
จิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราชเปนอยางไร 
 2.  บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการในงานการ
พยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราชเปนอยางไร 
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 3.  บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หรือไมอยางไร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1.  เพื่อประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 2.  เพื่อประเมินบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในของงานการพยาบาล
อายุรศาสตร  และจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 3.  เพื่อประเมินบรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตร  และจิตเวชศาสตร
ในโรงพยาบาลศิริราช 
 4.  เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาลอายุร
ศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
 5.  เพื่อหาตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดย
ใชบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการเปนตัวทํานาย 
 

สมมุติฐานของการวิจัย 
 
 1.  บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธผิล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 2 .  บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 3.  บทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการสามารถรวมกัน
ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การศึกษาครั้งนี้  ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลทุกคนที่ปฏิบัติงานรวมกับ
หัวหนาหอผูปวยตั้งแต  1 ปขึ้นไป ในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร ยกเวนผูที่ลา
ศึกษาตอ ลาคลอด 
 

ขอจํากัดในการทําวิจัย 
 
 การศึกษาในครั้งนี้เปนการวัดประสิทธิผลตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา โดยใช
เกณฑการประเมินประสิทธิผลองคการของ Gibson, Ivancevich and Donnelly  
 

นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
 
 1. หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
พยาบาลผูบริหารในหอผูปวยมีความรับผิดชอบในการดูแล ควบคุม ประสานกิจกรรมการบริหาร
การพยาบาลและบริการดานวิชาการแกบุคลากรพยาบาลและบุคลากรอื่นๆในทีมสุขภาพ 
 2. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต หรือ
วิทยาศาสตรบัณฑิต (พยาบาลผดุงครรภ) ไดรับการขึ้นทะเบียนประกอบโรคศิลปะในสาขาการ
พยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง หรือไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ
ช้ันหนึ่ง ซ่ึงปฏิบัติงานดานการพยาบาลแกผูปวยในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
โรงพยาบาลศิริราช 
 3. ผูชวยพยาบาล หมายถึง ผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรประกาศนียบัตรผูชวยพยาบาล
จากโรงเรียนผูชวยพยาบาลของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช สังกัดคณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล ซ่ึงปฏิบัติงานในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 
 4. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ความสามารถและความ
ชํานาญของหัวหนาหอผูปวยในการปฏิบัติกิจกรรมดานการบริหารงานในหอผูปวยตอผูรับบริการ 
ผูรวมงานในสายงานและระหวางสายงานใหประสบความสําเร็จโดยมีจุดมุงหมายใหเกิด
ประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ไดแก  
   4.1 การปฏิบัติการพยาบาล หมายถึง การใหบริการ การพยาบาลกับผูปวยโดยตรง 
เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจผูปวยและครอบครัวของหัวหนาหอผูปวย 
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   4.2 การศึกษาและการวิจัย หมายถึง  การปฏิบัติงานดานการสอนเจาหนาที่ 
นักศึกษา รวมไปถึงการมีสวนรวมในการวางแผนหลักสูตร และงานวิจัยของหัวหนาหอผูปวย 
   4.3 การเปนผูนํา หมายถึง การติดตามงานกับบุคลากรอยางใกลชิด มีการประชุม
บุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ การเปนที่ปรึกษาและ
แกปญหาความขัดแยงตางๆของบุคลากร แสดงพฤติกรรมที่เปนตัวอยางที่ดีและสงเสริมใหเกิดการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการของหัวหนาหอผูปวย 
   4.4 การปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดตารางการทํางานใหเหมาะสมกับบุคลากร การ
จัดหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ มีการวางแผนการทํางาน การบริหาร
งบประมาณ  มีการริเร่ิมโครงการเฉพาะหนวยงานและมีการติดตามปญหาตางๆที่เกิดขึ้นใน
หนวยงานของหัวหนาหอผูปวย 
   4.5 การบริหารบุคคล หมายถึง การนิเทศบุคลากรใหม การมอบหมายงาน การ
ประเมินผลการทํางาน การจางงานและการพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากรภายใตการ
ควบคุมกํากับดูแลของหัวหนาหอผูปวย 
   4.6 การพัฒนาคุณภาพ หมายถึง การติดตามการรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาลและมีการแตงตั้งคณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 
   4.7 การประสานงานอยางเปนระบบ หมายถึง การพบปะแลกเปลี่ยนขอมูลกับ
แพทย ผูบริหารตางๆของโรงพยาบาลและผูบริหารหนวยงานอื่นๆที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน
รวมทั้งรวมเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 
   4.8 การบริหารงานทั่วไป หมายถึง การบริหารเวลาในการทํางานของตนเอง การ
ตอบจดหมายราชการหรือ หนังสือเวียน เอกสารตางๆ ของหัวหนาหอผูปวย 
 5. บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมของการทํางานที่ผูปฏิบัติงานเขาใจ หรือ
รับรูตอองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู โดยผูนําสามารถ จูงใจ สรางความพึงพอใจ ใหความสอดคลอง
ของความตองการขององคการและความคาดหวังของผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานไดแก  
   5.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย หมายถึง ความกระจางของขอกําหนด
หรือคูมือการปฏิบัติงานที่มีการกําหนดเปาหมาย และนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวยไวอยาง
ชัดเจน ใหบุคลากรเขาใจไดงายสามารถนําไปปฏิบัติได และมีความสอดคลองกับ พันธกิจและ
วิสัยทัศนของฝายการพยาบาล ฯ 
   5.2 ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ หมายถึง การตกลงรวมกันของบุคลากร ภายใน
หอผูปวยเพื่อมุงสูเปาหมายและความสําเร็จของหอผูปวย 
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   5.3 มาตรฐานของการปฏิบัติงาน หมายถึง เกณฑการปฏิบัติงานโดยมีการกําหนด
ขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติงานที่สามารถตรวจสอบและประเมินคุณภาพได และนําผลการ
ตรวจสอบคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางานใหมีคุณภาพสูงขึ้น 
   5.4 โครงสรางองคการ หมายถึง มีสายการบังคับบัญชาของหนวยงานที่ชัดเจนและ
เอื้อตอการดําเนินงานของหอผูปวย มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารและการ
ประสานงานที่คลองตัว 
   5.5 การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ หมายถึง การดําเนินงานกฎระเบียบและขอ
ปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรไดรับทราบอยางทั่วถึง สามารถปฏิบัติตามไดและเปน
กฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน 
   5.6 การยกยองชมเชยและใหรางวัล หมายถึง การกลาวยกยองชมเชย เมื่อบุคลากร
ปฏิบัติหนาที่ไดเหมาะสม   และมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน   พรอมแจงใหบุคลากรอื่นๆไดรับ
ทราบ 
   5.7 ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง การมอบหมายภาระความรับผิดชอบที่เปน
ลายลักษณอักษรใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับตําแหนงงานและขอบเขตวิชาชีพ 
   5.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง หมายถึง การใหบุคลากรทดลองเรียนรู
ส่ิงใหม ๆ หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการ
ทดลองนั้น จะไมประสบความสําเร็จก็จะไมถูกลงโทษ ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 
   5.9 ความจงรักภักดีในองคการ หมายถึง การที่บุคลากรในหอผูปวยมีความรูสึก
เปนเจาของหอผูปวย รูสึกมีคุณคาในตนเอง มีความเคารพใหกันและกัน 
   5.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคลากรในหอผูปวยไดรับการ
สนับสนุน สงเสริมและชวยเหลือในดานสิ่งอํานวยความสะดวกจัดหาวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ
เครื่องใช งบประมาณและจัดสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
   5.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน หมายถึง หัวหนาหอผูปวยใหความเปนกันเอง
กับบุคลากรโดยบุคลากรสามารถขอคําปรึกษาเมื่อมีปญหาหรือตองการความชวยเหลือ รวมถึงความ
ไววางใจของบุคลากรที่มีตอหัวหนาหอผูปวย 
   5.12 การทํางานเปนทีม หมายถึง การดําเนินงานรวมกันเปนกลุมภายในหอผูปวยมี
การทํางานเปนทีม มีความเอื้อเฟอแบงปนในทีมงาน พรอมที่จะเผยแพรและใหความรูที่เปน
ประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม เต็มใจและเสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
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 6. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หมายถึง ความสามารถของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในการบริหารงานเพื่อเพิ่มผลผลิตและใชทรัพยากรที่มี
อยูใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว ซ่ึงในการวิจัยนี้วัดไดจาก 6 ปจจัยไดแก 
   6.1 ความสามารถในการผลิต หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมของหัวหนาหอผูปวย
ในการจัดบริการพยาบาลเพื่อใหบรรลุเปาหมายและนโยบายของหอผูปวยทั้งดานปริมาณ เชน 
จํานวนบุคลากรเพียงพอตอความตองการใชบริการพยาบาล ระยะเวลาการรอคอย ความเสมอภาค
ในการใหบริการ และดานคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล เชน อัตราการติดเชื้อ ความผิดพลาดใน
การบริหารยา เปนตน 
   6.2 ความสามารถในการใหบริการ หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมพยาบาลของ
หัวหนาหอผูปวยในการควบคุมดูแลการพยาบาลใหสอดคลองกับปญหาความตองการของผูปวย
ตามมาตรฐานวิชาชีพ และใชทรัพยากรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด ทําใหระยะเวลาการอยู
โรงพยาบาลของผูปวยส้ันลงและมีการใชวัสดุอุปกรณทางการแพทยอยางคุมคา 
   6.3 ความพึงพอใจ หมายถึง การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยที่สามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากนอยเพียงใด โดยวัดไดจากการเปลี่ยนงาน การขาดงาน 
ความเฉื่อยชา การลาออกและการไดรับการยอมรับนับถือจากบุคลากรในหอผูปวย 
   6.4 การปรับตัว หมายถึง การปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย 
การยอมรับตอการเปลี่ยนแปลงวิธีการปฏิบัติงานและระเบียบใหมดวยความรวดเร็วเหมาะสมกับ
สถานการณ เพื่อพัฒนาบริการพยาบาลที่สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล 
   6.5 การพัฒนา หมายถึง แนวทางการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตางๆ ของหัวหนา
หอผูปวยเชน การเขารับการอบรม การเขารวมสัมมนา การใหโอกาสลาศึกษาตอ การสอนงาน 
ตลอดจนการใหเวลาและโอกาสในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
   6.6 การอยูรอด หมายถึง การปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยทําใหหอผูปวย
สามารถบรรลุเปาหมายตามที่ไดกําหนดไวทั้งของหนวยงานและฝายการพยาบาล จนเปนที่ยอมรับ
ทั้งของบุคลากรภายในและภายนอกหอผูปวย 
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 ตัวแปรอิสระ               ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1   กรอบแนวคิดการวิจัย  

บทบาทดานการบริหารของหัวหนา 
หอผูปวย 

- ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
- ดานศึกษาและวิจัย 
- ดานการเปนผูนํา 
- ดานการปฏิบัติงาน 
- ดานการบริหารบุคคล 
- ดานการพัฒนาบุคคล 
- ดานการพัฒนาคุณภาพ 
- ดานการประสานงานอยางเปนระบบ 
- ดานการบริหารงานทั่วไป 

บรรยาการศองคการ 

1. ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 
2. ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
3. มาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
4. โครงสรางองคการ 
5. การปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
6. การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
7. ความรับผิดชอบในงาน 
8. การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 
9. ความจงรักภักดใีนองคการ 
10. การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 
11. ความอบอุนในการปฏิบัติงาน 
12. การทํางานเปนทีม 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของ 
หัวหนาหอผูปวย 

1. ความสามารถในการผลิต 
2. ความสามารถในการใหบริการ 
3. ความพึงพอใจ 
4. การปรับตัว 
5. การพัฒนา 
6. การอยูรอด 
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บทที่  2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 

 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรม  แนวคิด  ทฤษฎี  เอกสาร  และรายงาน

การวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาใชกําหนด สมมติฐาน  กรอบแนวคิดในการวิจัย  โดยผูวิจัยไดกําหนด

ประเด็นของการศึกษาไว  6 ตอนคือ 

   ตอนท่ี 1  ขอมูลของฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช  วิสัยทัศน  นโยบายและ

ลักษณะการปฏิบัติงานของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร 

   ตอนที่ 2  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศิริ

ราช 

   ตอนที่ 3  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทดานการบริหารงานหัวหนาหอผูปวย 

   ตอนที่ 4  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

   ตอนที่ 5  แนวคิดและทฤษฎีการประเมินประสิทธิผลองคการ 

   ตอนที่ 6  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช วิสัยทัศน นโยบายและลักษณะ
การปฏิบัติงานของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร (ฝายการ
พยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 

 

 1. วิสัยทัศน 

   จะเปนองคกรทางการพยาบาลชั้นเลิศในเอเชียอาคเนย 
 
 2. พันธกิจ 

   ใหบริการพยาบาลระดับสากลดวยความมุงมั่นและเอื้ออาทรโดยใชความรูที่มี

หลักฐานทางวิทยาศาสตรเปนกลไกในการจัดการ 
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 3. ปรัชญา 

   คุณภาพการดูแลผูปวยจะตองเปนการดูแลที่ครอบคลุม ทั้งทางดานรางกาย 

จิตใจอารมณ  สังคม และจิตวิญญาณ บนพื้นฐานของการเคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย

ที่เทาเทียมกันและการผสมผสานความชวยเหลือรวมกันระหวางบุคลากรในทีมสุขภาพและครอบครัว

จะเปนการชวยใหผูปวยสามารถดูแลตนเองไดและมีคุณภาพชีวิตที่ดี คุณภาพการดูแลที่เปนเลิศ

จะเกิดขึ ้นไดอันเนื ่องมาจากมีการรักษามาตรฐานและมีการพัฒนาอยางตอเนื ่อง ตลอดจน

บุคลากรผูใหบริการตองมีความพรอมทั้งในดานความรู  ทักษะ  มีจิตใจที่เอื ้ออาทรตอเพื่อน

มนุษยและมีความผาสุก 

 

 4. เปาหมาย 

   4.1 การรักษามาตรฐานวิชาชีพและจริยธรรมทางการพยาบาล 

   4.2 การพัฒนาคุณภาพการพยาบาลอยางตอเนื่อง 

   4.3 การประสานบริการกับวิชาชีพที่เกี่ยวของโดยมีผูปวยเปนศูนยกลาง 

 

 5.  นโยบายของฝายการพยาบาล 

   จัดบริการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพสูงสุดใหเอื้อตอความตองการของสังคม  และ

เปนสถาบันการศึกษาคนควา  

 

 6. จุดประสงค 

   6.1 จัดใหมีบริการดานการพยาบาล ซ่ึงเหมาะสมกับสภาพสังคมอยางสมบูรณและ

ตอเนื่อง   

   6.2 จัดบริการที่มีประสิทธิภาพ และเอื้อตอการพยาบาล 

   6.3 กําหนดนโยบายในดานการบริการพยาบาลใหสอดคลองกับนโยบายของ

คณะแพทยและการศึกษาสาขาตาง ๆ  

   6.4 สนับสนุนใหพยาบาลไดมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติม และนําความรูและ

ประสบการณมาปรับปรุงการพยาบาลใหทันตอความกาวหนาทางวิทยาการ  และเทคโนโลยี 
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   6.5 ปลูกฝงทัศนคติที่ดีแกเจาหนาที่พยาบาลใหตระหนักถึงหนาที่ความรับผิดชอบ

และ คุณคาของวิชาชีพพยาบาล  ใหเปนที่ยอมรับของสังคมทั่วไป 

   6.6 สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรทุกระดับในฝาย

การพยาบาล 

 
 7. ลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมงานพยาบาลอายุรศาสตร และจิตเวชศาสตร 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมีหนาที่ รับผิดชอบวางแผน 
สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา วิเคราะหและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการ
พยาบาล  นิเทศงาน ติดตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแก
เจาหนาที่ สนับสนุนการพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆที่
เกี่ยวของ  และบริการดูแลผูปวยใหไดรับการตรวจ วินิจฉัย รักษาอยางถูกตอง รวดเร็ว และปลอดภัย
ตามมาตรฐานวิชาชีพ ไมใหเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได ใหการดูแลแบบองครวม มี
ความสะดวกสบายและมีความพึงพอใจตอการบริการ มุงสงเสริมสุขภาพดวยการใหความรูแกผูปวย
และญาติเพื่อการดูแลตนเองอยางเหมาะสม 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรไดจัดใหพยาบาลหมุนเวียน
ปฏิบัติงานตลอด  24 ช่ัวโมง แบงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน 3 ชวง ๆ ละ 8 ช่ัวโมง คือ เวรเชา เวร
บาย และเวรดึก ตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 

 

ตอนที่ 2 บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลศิริราช 
  

 หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่รับผิดชอบดานงานบริการบนหอผูปวยและมอบหมายให
ผูใตบังคับบัญชาผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง ใหคําแนะนําดานวิชาการและ
การปฏิบัติงานแกเจาหนาที่พยาบาล ติดตอประสานงาน การประเมินผล การแกไขปญหาตาง ๆ การ
ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล และรายงานการปฏิบัติงานโดยตรงตอผูตรวจการประจําแผนก โดยมี
รายละเอียดดังนี้ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 
   1.  ดานการบริหาร 
    1.1 ประชุมกับคณะกรรมการบริหารระดับงานการพยาบาล เพื่อรับนโยบาย
และรวมปรึกษาหารือในการใหขอเสนอแนะแนวทางการปฏิบัติ เพื่อนํามาวางแผนการบริการ
พยาบาล 
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    1.2 รวมกําหนดพันธกิจ เปาหมาย นโยบาย และวางแผนการดําเนินงานของ               
หอผูปวย/หนวยงาน ใหสอดคลองกับนโยบายและทิศทางการบริหารของงานการพยาบาล พรอมทั้ง
ส่ือสารใหบุคลากรในหอผูปวย/หนวยงานรับทราบและนําไปปฏิบัติ 
    1.3  ควบคุมและวางแผนงานบริการพยาบาลตามมาตรฐานการพยาบาลโดยมี
ผูปวยเปนศูนยกลางใหครอบคลุมทั้งดานการดูแลบําบัด รักษา ฟนฟู ปองกันโรค และสงเสริม
สุขภาพ 
    1.4  จัดระบบและดําเนินงานดานบริการพยาบาลในหอผูปวย / หนวยงาน
ใหมีประสิทธิภาพ เกิดความคลองตัว ลดความซ้ําซอนและใหเปนไปในทางเดียวกัน โดยการจัดทํา
แผนงาน มาตรฐานการพยาบาล ระเบียบปฏิบัติอยางชัดเจน ทั้งนี้โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรที่มี
อยูอยางคุมคาและประหยัด 
    1.5 วางแผนและเปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวย / หนวยงาน
อยางตอเนื่อง 
    1.6  เปนประธานการประชุมรวมกับทีมสุขภาพในการปรับปรุงพัฒนาระบบ
การบริการพยาบาลในหอผูปวย/หนวยงาน 
    1.7 วิเคราะหความตองการ การพยาบาลของผูปวย เพื่อจัดสรรอัตรากําลังขึ้น
ในการปฏิบัติงานใหเหมาะสมในเวรเชา เวรบาย เวรดึก เพื่อใหผูปวยไดรับบริการอยางมีคุณภาพ 
ตลอด จนจัดอัตรากําลังเสริมเมื่อเกิดเหตุการณพิเศษ   เชน   อุบัติภัย อุบัติเหตุมวลชน ฯลฯ   
    1.8 เปนผูนําการประชุมบุคลากรในหนวยงาน เพื่อหารือแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น รับฟงขอเสนอแนะและปรับปรุงแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
    1.9 วางแผนงานประจําวันและมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบใหบุคลากรทุก
ระดับตามความรู ความสามารถและทักษะ 
    1.10 เปนผูนําในการสรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน ในหอผูปวย/หนวยงาน
และจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน 
    1.11 เปนผูนําในการจัดทําคูมือ เอกสารทางการบริหารการพยาบาลเพื่อใชใน
หอผูปวย/หนวยงาน 
    1.12 ควบคุมการบันทึกทางการพยาบาลใหถูกตอง 
    1.13 จัดใหมีระบบการรวบรวมขอมูลทางสถิติเกี่ยวกับผูปวยและโรค 
    1.14 ปฐมนิเทศบุคลากรใหรูนโยบาย กฎระเบียบ และการปฏิบัติงาน 
    1.15 นิเทศการบริการพยาบาลแกบุคลากรทุกระดับ ควบคุมการปฏิบัติงาน
พยาบาลใหดําเนินตามมาตรฐาน และอยูบนพื้นฐานของคุณภาพ จริยธรรม 
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    1.16 ประเมินผลและติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ อยาง
สม่ําเสมอเพื่อพัฒนาศักยภาพใหสูงขึ้น 

   1.17 สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในวิชาชีพมีการพัฒนา 
ตนเองอยางตอเนื่อง ตลอดจนรักษาใหบุคลากรทุกระดับสามารถคงอยูในฝายการพยาบาล และ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    1.18 ดูแลบุคลากรใหไดรับสวัสดิการสรางขวัญและกําลังใจใหปฏิบัติงานอยาง
มีความสุข มีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความรัก ความสามัคคี  เ สียสละเพื่อองคกร 
    1.19 จัดหาสํารวจความตองการใชผา เครื่องมือ อุปกรณ ครุภัณฑ และเวชภัณฑ
ใหเพียงพอตอการใหบริการ และควบคุมดูแลใหมีการบํารุงรักษาอยางมีประสิทธิภาพ 
    1.20 เปนที่ปรึกษาปฏิบัติงานเวรยามวิกาลและวันหยุดราชการ เพื่อให
คําแนะนํา แกไขปญหาการบริการพยาบาล เชน จัดบุคลากรปฏิบัติงานแทนผูที่ปวย ลา ประสานงาน
กับผูอํานวยการนอกเวลาเมื่อมีเหตุการณฉุกเฉิน เปนตน 
    1.21 รวมเปนกรรมการตรวจรับพัสดุ ครุภัณฑตาง ๆ  
 
   2.  ดานบริการ 
    2.1 วางแผนและจัดระบบการบริการในหอผูปวย / หนวยงานใหมีคุณภาพได
ตามมาตรฐานวิชาชีพและพัฒนาอยางตอเนื่อง 
    2.2 ควบคุมดูแลการปฏิบัติการพยาบาลใหมีคุณภาพเปนไปตามกระบวนการ
พยาบาลและมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
    2.3 เปนหัวหนาทีมในการรับ สงรายงานอาการเปลี่ยนแปลงทั้งดานรางกาย 
และจิตใจของผูปวยแตละเวร เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนและใหการพยาบาลอยางตอเนื่อง
เหมาะสมตามปญหาความตองการของผูปวยแตละราย 
    2.4 เปนผูนําในการทํา Pre – Post Conference ระหวางผูรวมงาน 
    2.5 ตรวจเยี่ยม ติดตามประเมินผลการบริการพยาบาล และรับฟงความคิดเห็น
ขอเสนอแนะของผูรับบริการ 
    2.6 รวมกับแพทยและทีมสุขภาพ  ในการตรวจวินิจฉัยและเตรียมการ
บําบัดรักษา 
    2.7 ประเมินภาวะสุขภาพของผูปวย เพื่อการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงวิธีการ 
หรือการบําบัดทางการพยาบาลใหเหมาะสมกับปญหา และความตองการของผูปวยตลอดเวลา 
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    2.8 คาดการณลวงหนาเกี่ยวกับปญหาฉุกเฉินที่อาจจะเกิดขึ้นกับผูปวยเพื่อ
หาวิธีในการปองกันและแกไขปญหาไดทันเหตุการณ 
    2.9 วินิจฉัย ส่ังการ ตัดสินใจ แกไขปญหา เหตุการณฉุกเฉินเฉพาะหนาที่อาจ
เปนอันตรายตอชีวิตผูปวย 
    2.10ใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีปญหายุงยาก ซับซอน ผูปวยหนัก 
    2.11 ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะแกทีมสุขภาพ ในการใหบริการพยาบาล
และแกไขปญหาของผูปวย 
    2.12 กําหนดมาตรการกําจัด ยับยั้ง ควบคุม และปองกันการแพรกระจาย เชื้อ
โรคตามหลักการปองกันการติดเชื้อของโรงพยาบาล 
    2.13 กําหนดมาตรการ / แนวทางปองกัน ภาวะแทรกซอน อุบัติเหตุและความ
พิการที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 
    2.14 ริเร่ิม สงเสริม   สนับสนุนการพัฒนาวิธีการปฏิบัติการพยาบาล ในหอ
ผูปวย / หนวยงานใหเหมาะสมกับสถานการณ 
    2.15 ดูแล รักษา สิทธิประโยชนของผูปวย 
    2.16 ลดความวิตกกังวล สงเสริมใหกําลังใจผูปวยและครอบครัว โดยใช
เทคนิค และวิธีการตาง ๆ  
    2.17 เปนที่ปรึกษา กํากับ ดูแล และใหคําแนะนําแกผูปวยและครอบครัว
เกี่ยวกับภาวะของโรค การปฏิบัติตัว การดูแลสุขภาพขณะอยูโรงพยาบาลและบาน เพื่อใหสามารถ
ดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม 
    2.18 ติดตอประสานงาน เพื่อผูปวยไดรับการตรวจรักษาอยางเหมาะสมและ
ตอเนื่องเชน การรับ / สงผูปวยเพื่อรับการรักษาตอ (Admit/Refer) การสงปรึกษาสังคมสงเคราะห 
    2.19 ตรวจสอบความถูกตองครบถวนของเอกสารทางการแพทย เชน
ใบรับรองแพทย ใบรับรองการเกิด ใบรับรองการตาย ใบรับรองความพิการ เปนตน 
    2.20 กํากับ ดูแลการจัดสถานที่และสิ่งแวดลอมภายในหนวยงานที่สามารถ
เอื้ออํานวยตอการบริการและมีความปลอดภัยทั้งผูใหและผูรับบริการ 
    2.21 ควบคุมดูแลการผลิต อุปกรณ เวชภัณฑ และอุปกรณทางการแพทยให
เพียงพอกับผูปวย 
    2.22  จัดเตรียมอุปกรณ และเครื่องมือเพื่ออํานวยความสะดวกตอการเรียนการ
สอน และการศึกษาวิจัย 
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    2.23  จัดโครงการเผยแพรความรูสูประชาชนและจัดบริการสุขภาพเชิงรุกสู
สังคม 
    2.24  กํากับ ดูแล ประสานงาน และอํานวยความสะดวก ตอผูปวยและญาติใน
การใหบริการรถพยาบาล เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลรักษาอยางเหมาะสม 
    2.25  จัดสรรและหาบุคลากรในการออกหนวยตรวจสุขภาหนวยปฐมพยาบาล
บาลและหนวยแพทยเคลื่อนที่ 
    2.26  มีสวนรวมในการเก็บรวบรวมขอมูลและตอบแบบสอบถามงานวิจัยเพื่อ
พัฒนางานบริการ 
 
   3.  ดานวิชาการ 
    3.1 เปนประธานในการจัดทําเอกสาร/คูมือที่ใชในการปฐมนิเทศบุคลากร 
    3.2 วางแผนสงเสริมพัฒนาและสนับสนุนใหบุคลากรทางการพยาบาลได
เพิ่มพูนความรูความสามารถและทักษะตาง ๆ ทางการพยาบาลใหมีการทํางานวิจัย ฝกอบรม ดูงาน 
และเขารวมกิจกรรมทางวิชาการตาง ๆ  
    3.3 สนับสนุนใหขอคิดเห็นและรวมจัดทําเอกสารทางวิชาการ 
    3.4 สอน สาธิต การปฏิบัติพยาบาลที่ยุงยากซับซอนการใชเครื่องมือพิเศษแก
บุคลากรและผูมาศึกษาดูงานทั้งในและนอกโรงพยาบาล 
    3.5 เปนที่ปรึกษาและ / หรือผูทรงคุณวุฒิในการศึกษาวิจัยทางการพยาบาล 
    3.6 เปนกรรมการวิชาการและ/หรือวิทยากรทางการพยาบาล 
 
   4. ดานกิจกรรมพิเศษ 
    4.1 ใหความชวยเหลือเมื่อมีเหตุการณ เกิดขึ้นทั้งในและนอกเวลาราชการเชน
อุบัติภัย อุบัติเหตุ มวลชน 
    4.2 ชวยหารายไดและอุปกรณตาง ๆ ที่จําเปนแกโรงพยาบาล 
    4.3 ชวยและจัดสงบุคลากรเขารวมกิจกรรมพิเศษตางๆ ของฝายการพยาบาล
โรงพยาบาล คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ทั้งในและนอกสถานที่ 
    4.4 ประสานงานและอํานวยความสะดวกในการถวายการรักษาพยาบาลพระ
บรมวงศานุวงศ บุคคลสําคัญทั้งในและนอกประเทศ รวมทั้งผูมีอุปการคุณของโรงพยาบาล 
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   5. คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง 
    คุณสมบัติของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตร โรงพยาบาลศิริราช  มีดังนี้ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 
     5.1 ระดับการศึกษาขั้นต่ํา (Minimum Education) มีคุณวุฒิการศึกษาไมต่ํา
กวาระดับปริญญาตรีทางการพยาบาล และไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทางการพยาบาลจาก
สภาการพยาบาล 
     5.2 ประเภทและจํานวนปของประสบการณขั้นต่ํา (Minimum 
Experience) ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลระดับ6 ไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินของ
คณะกรรมการ 

     5.3 ทักษะที่จําเปน (Essential Skill)   
      5.3.1 มีความรูความสามารถทางการบริหารงานการพยาบาลและมี
ทักษะในการชวยแกไขปญหา 
      5.3.2 มีความรู ความชํานาญ ในการปฏิบัติการพยาบาล และการใช
เครื่องมืออุปกรณในการบําบัดรักษา 
      5.3.3 มีความรูความสามารถในการชวยฟนคืนชีพ 
     5.4 คุณสมบัติอ่ืน ๆ (Other Qualification) 
      5.4.1 มีความรูดานการพัฒนาการประกันและการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 
      5.4.2 มีวิสัยทัศน                 
      5.4.3 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 
      5.4.4 มีคุณธรรมจริยธรรม      
      5.4.5 มีความรูในเรื่องเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
     5.5 การฝกอบรมที่จําเปน (Essential Training Course) 
      5.5.1 การบริหารทางการพยาบาล 
      5.5.2 การพัฒนาคุณภาพงาน 
      5.5.3 การพัฒนาผูนํา 
      5.5.4 การชวยฟนคืนชีพ 
      5.5.5 ควบคุมการติดเชื้อในโรงพยาบาล 
      5.5.6 การปองกันและบรรเทาสาธารณภัย 
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ตอนที่  3 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
 
 การบริการสุขภาพในสถานบริการนั้น หอผูปวยคือหนวยงานที่เปนศูนยกลางของงาน
บริการสุขภาพทุกประเภทเนื่องจากมีผูปวยและครอบครัวเขามามีสวนรวมอยางใกลชิด  จึงเปนจุด
แหงการสรางสรรคและพัฒนางานคุณภาพการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยเปนผูรับผิดชอบในการ
บริหารงานใหบรรลุตามเปาหมายขององคการเปนผูเชื่อมโยงนโยบายสูการปฏิบัติ หัวหนาหอผูปวย
จึงเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอความกาวหนา หรือความลมเหลวขององคการ 
 ผูบังคับบัญชากับผูปฏิบัติงานจึงมีบทบาทที่แตกตางกันไปทําใหตองมีการเรียนรูถึง
บทบาทของตนเอง เพราะบทบาทเปนการกระทําหรือพฤติกรรมที่คาดหวังในตัวบุคคลตามตําแหนง
ทางสังคมที่บุคคลเหลานั้นดํารงอยู (Marriner –Tomey, 1992: 44) ผูบังคับบัญชาที่ดีจําเปนตองมี
ความรู ความเขาใจในบทบาทของตนซึ่งอาจสรุปไดดังนี้ (อารีย วชิรวราการ, 2542) 
   1. รูจักหนาที่ความรับผิดชอบในตําแหนงของตน 
   2. สรางสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน 
   3. มีการพัฒนาความรูความเขาใจในงาน 
   4. มีบุคลิกภาพคงที่ 
   5. มีการปรับปรุงเวลาการทํางานใหเหมาะสม 
   6. ปรับปรุงประสิทธิภาพของงานที่รับผิดชอบ 
   7. เรียนรูวิธีการปฏิบัติงานจากขอผิดพลาด 
 
   1.  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
    เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทที่เหมาะสมตามความตองการของสังคมจึงมี
การกําหนดบทบาทไวดังนี้ 
     ราศี แกวนพรัตน (2542: 49-51) กลาวถึงบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐซึ่งรับผิดชอบโดยตรงตอการใหบริการ
พยาบาล ผูปวยดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การฟนฟูสภาพรางกาย
และดานการบริหารจัดการใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
24 ช่ัวโมงและใหความรวมมือดานวิชาการ วิจัย ปฏิบัติตามปรัชญา เปาหมาย และนโยบายของฝาย
การพยาบาลดังนี้ 
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      1. กําหนดปรัชญาและเปาหมายของการบริการพยาบาล ภายในหอ
ผูปวยใหสอดคลองกับนโยบายของฝายบริการพยาบาล และสื่อสารใหบุคลากรในหนวยงานรวมทั้ง
ผูที่เกี่ยวของรับทราบทันที 
      2. บริหารจัดการภายในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ โดยใช
กระบวนการใหสอดคลองกับนโยบายของฝายบริการพยาบาลดังนี้ วางแผนการดําเนินงานตาง ๆ 
ภายในหอผูปวย จัดจําแนกประเภทผูปวยและวิเคราะหภาระงานภายในหอผูปวย จัดอัตรากําลัง
บุคลากรใหเหมาะสมกับความตองการการพยาบาลของผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง มอบหมายงานให
บุคลากรทุกระดับตามความเหมาะสม นิเทศบุคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ปฐมนิเทศ
บุคลากรใหม นักศึกษาและบุคลากรในทีมวิทยาศาสตรสุขภาพอื่นๆ บริหารจัดการเกี่ยวกับวัสดุ 
ครุภัณฑและเวชภัณฑใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก
ระดับใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะรวมทั้งการตัดสินใจวินิจฉัยส่ังการเพื่อแกปญหาตางๆภายใน
หอผูปวย จัดประชุมบุคลากรทุกระดับในหอผูปวย ประสานกับบุคลากรในทีมสุขภาพและ
เจาหนาที่ในหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของ พัฒนาบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงสุดสรางบรรยากาศใน
การทํางานรวมกันอยางมีความสุข เพื่อใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ เสริมสรางขวัญและกําลังใจ
ของบุคลากรทุกระดับในหอผูปวยและปฏิบัติหนาที่ผูตรวจการพยาบาลภายนอกเวลาราชการ 
      3. บริหารจัดการใหมีการบริการพยาบาลอยางถูกตองตามหลัก
วิชาชีพ โดยใชกระบวนการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาลและครอบคลุมทั้งทางดาน
รางกาย จิตใจและสังคม ดังนี้ เยี่ยมตรวจผูปวยประจําวัน รวมประชุมปรึกษา และวางแผนการ
พยาบาลกับทีมการพยาบาล ควบคุมการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแผนการพยาบาล ริเร่ิม สนับสนุน 
และประยุกตวิธีการปฏิบัติการพยาบาลใหมีประสิทธิภาพเหมาะสมทันตอความกาวหนาทาง
การแพทยและการพยาบาล จัดใหมีการใหความรู คําแนะนําตางๆแกผูปวยและครอบครัว 
ตรวจสอบบันทึกขอมูลทางการพยาบาลใหถูกตองครบถวน ติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
พิทักษสิทธิและผลประโยชนของผูปวย ดูแลสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยใหถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย ควบคุมและปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรค และเปนแบบอยางที่ดีของวิชาชีพ
พยาบาล 
      4. บริหารจัดการงานดานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรและวิชาชีพ
พยาบาล ดังนี้ จัดทําหรือปรับปรุงคูมือการปฏิบัติการพยาบาลตางๆใหถูกตองเหมาะสมทันสมัยอยู
เสมอ จัดทําหรือนํามาตรฐานการพยาบาลมาใชในหอผูปวย กระตุนและสนับสนุนใหบุคลากรใน
หอผูปวยมีการพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ สนับสนุนและใหความรวมมือในการทํากิจกรรมเพื่อ
พัฒนาคุณภาพงานภายในหอผูปวย 
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      5. จัดใหมีการประกันคุณภาพการพยาบาลภายในหอผูปวย โดยการ
กําหนดมาตรฐานการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ติดตามวัดประเมินและวิเคราะหการใหบริการ
พยาบาลในหอผูปวยและปรับปรุงพัฒนาคุณภาพของการใหบริการในหอผูปวย 
      6. สนับสนุนใหความรวมมือหรือเปนที่ปรึกษาในการศึกษาวิจัย 
      7. ประสานงานและใหความร วมมือกับฝ ายการศึกษาด าน
วิทยาศาสตรสุขภาพ 
      8. เปนกรรมการทํางานตางๆตามที่ไดรับมอบหมาย 
      9. ชวยเหลือกิจกรรมพิเศษในฝายการพยาบาล 
 
     องคการผูบริหารทางการพยาบาลในประเทศสหรัฐอเมริกา(American 
Organizationof   Nurse Executive, 1990) ไดทําการปรับเปลี่ยนบทบาทของผูบริหารระดับตน 
เพื่อใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบันโดยมุงประเด็นที่การปฏิบัติการพยาบาลที่
มีประสิทธิภาพ  และคุณภาพการดูแลผูปวยซ่ึงประกอบดวย 
      1.  บทบาทดานการบริหารจัดการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในคลินิก
และการดูแลผูปวย 
      2.  การบริหารบุคลากร การเงิน และทรัพยากรตางๆที่ใชในการ
ปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย 
      3.  การพัฒนาบุคลากร 
      4.  การดูแลใหการปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐาน 
      5.  การวางแผนกลยุทธ 
      6.  การประสานงานและความรวมมือของหนวยงาน 
 
     Fox, Fox, and Wells (1999: 12-17) ไดกลาวถึงการปฏิบัติบทบาทของ
ผูบริหารระดับตนที่ถูกตองและมีเหตุผล มีสภาการพยาบาลแหงอเมริกา โดยคณะกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีความเห็นตรงกันในการกําหนดบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับตนเพื่อผลการ
ทํางานของบุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ไดแก 
      1.  การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice) หมายถึง การที่
ผูบริหารจะตองปฏิบัติการพยาบาลกับผูปวยโดยตรง เปนที่ปรึกษาในการดูแลผูปวย การเยี่ยมตรวจ
ผูปวยและครอบครัว 
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      2.  การศึกษาและการวิจัย (Education and Research) หมายถึง 
ผูบริหารระดับตนจะตองมีการสอนเจาหนาที่ ผูปวยและญาติ นักศึกษา มีสวนรวมในการวางแผน
หลักสูตร และมีการทําวิจัยโดยตรง 
      3.  การเปนผูนํา   (Leadership)   หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการ
ติดตามงานอยางใกลชิดกับบุคลากร มีการประชุมบุคลากร มีสัมพันธภาพกับบุคลากรทั้งอยางเปน
ทางการและไมเปนทางการ สงเสริมใหเกิดการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการแสดง
พฤติกรรมที่เปนตัวอยางในทางที่ดี 
      4.  การปฏิบัติงาน (Operations) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีการจัด
ตารางการทํางานใหเหมาะสม ดานบุคลากรหาสิ่งสนับสนุนการทํางานในหนวยงานที่รับผิดชอบ มี
การวางแผนการทํางาน การบริหารงบประมาณ มีโครงการเฉพาะของหนวยงาน และมีการติดตาม
ปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน 
      5. การบริหารบุคลากร (Personal Management) หมายถึง ผูบริหาร
จะตองมีบทบาทสัมภาษณบุคคลเขาทํางานในหนวยงาน การจางงาน การเปนที่ปรึกษาการแกปญหา
ความขัดแยงตาง ๆ 
      6.  การพัฒนาคุณภาพ (Quality Improvement) หมายถึง การที่
ผูบริหารมีการติดตาม การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและการตั้งคณะกรรมการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 
      7.  การประสานงานอยางเปนระบบ (System Coordination) หมายถึง 
การที่ผูบริหารเขาเปนคณะกรรมการตางๆของโรงพยาบาล มีการรวมประชุมกับแพทย ผูบริหารตาง 
ๆ ของโรงพยาบาล และผูบริหารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงาน 
      6. การบริหารงานทั่วไป (Other) หมายถึง ผูบริหารจะตองมีบริหาร
เวลาในการตอบจดหมาย หนังสือ เอกสารตาง ๆ รวมถึงการใชโทรศัพท การใชคอมพิวเตอร การ
เดินทางระหวางหนวยงานและการแกปญหาขอบกพรองของเครื่องมือตางๆ 
 
   2.  ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
    Sullivan and Decker (1997) กลาวถึงความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไว
ดังนี้ 
     1. รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากรที่ไมไดปฏิบัติงานดานการบริหาร
ภายในหอผูปวยประจําวัน 
     2. ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 
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     3.  การบริหารงานบุคคล งบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ 
     4. พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
     5. ปฏิบัติตามระเบียบและมาตรฐานวิชาชีพ 
     6. สนับสนุนและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 
     7. วางแผนกลยุทธและจูงใจใหสมาชิกในทีมปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคการ 
     8. เปนตัวแทนของหนวยงานในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง 
 
   3.  กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
    มาริษา สมบัติบูรณ  (2546) ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยไว 4 ประการดังนี้ 
     1.  การวางแผน (Planning) คือหัวหนาหอผูปวยสามารถกําหนดเปาหมาย
วิธีดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมายนั้นจากการแกปญหาและการตัดสินใจโดยการวินิจฉัยและโอกาส
ตางๆกําหนดทางเลือกและวิธีการที่ดีที่สุด 
     2.  การจัดระบบ (Organizing) คือหัวหนาหอผูปวยสามารถรวมการจัด
กลุมงาน โครงสรางองคการ และสามารถมอบหมายงาน ประสานงาน รวบรวม    และการจัดสรร
ทรัพยากรตามอัตรากําลังของหนวยงาน การจัดการทรัพยากรบุคคลทําไดโดย  การดึงดูด การพัฒนา 
และ                การรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพขององคการรวมทั้งการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
หนวยงานอยางมีแบบแผน 
     3.  การนํา (Leading) คือ หัวหนาหอผูปวยรูจักใชอํานาจ หรือการจูงใจให
บุคลากรปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ โดยใชภาวะผูนํา การจูงใจ การจัดการทีมงาน 
     4.  การควบคุม (Controlling) คือ หัวหนาหอผูปวยมีการติดตามการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรและพิจารณาวาหนวยงานกําลังมุงสูเปาหมายที่กําหนดและทําการแกไขเมื่อ
จําเปน 
 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติบทบาทของหัวหนาหอผูปวยพบวา 
แนวคิดของFox, Fox, and Wells (1999) เปนแนวคิดดานการบริหารของผูบริหารทางการพยาบาลที่
ปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพการณตาง ๆ ในปจจุบันที่กําลังประสบปญหาการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว โดยมุงใหเกิดคุณภาพทางการพยาบาล ตนทุนการผลิต
ต่ําและเพิ่มระดับความพึงพอใจดังนั้นผูวิจัยจึงนํามาเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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ตอนที่ 4   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 
 1.  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
   มีผูใหความหมายของบรรยากาศองคการไวตาง ๆ ดังนี้ 
    ปยธิดา ตรีเดช (2540: 121) กลาววาบรรยากาศองคการหมายถึงตัวแปรชนิด
ตาง ๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับการทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ 

    Swangberg (2002) ใหความหมายวาเปนการจัดกลุมรูปแบบอยางเปนทางการ
การผอนคลาย การปกปอง การระมัดระวัง การยอมรับ การไววางใจ และอื่นๆ ทําใหเกิดระดับ
อารมณรวมของสมาชิกในองคการและเปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกมีความประทับใจและรับรูเกี่ยวกับ
อารมณนั้น 
    Grigsby (1991) กลาววาบรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายในองคการ 
การทํางานของบุคคลคือการผูกพัน การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากการบริหาร การกําหนด
งาน ความกดดันจากงาน ความชัดเจน การควบคุมและนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการไดรับรูและ
ไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 
    Cherrington (1994) กลาววา บรรยากาศองคการเปนคุณลักษณะหรือความเชื่อ
ที่แบงแยกองคการหนึ่งจากอีกองคการหนึ่งคลายกับคําวาบุคลิกภาพ (Personality) บรรยากาศ
องคการจึงอาจหมายถึงบุคลิกภาพขององคการซึ่งเปนคุณลักษณะที่คงที่และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของบุคลากร 
    Snow (2002) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง การรับรูหรือความรูสึก
ของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมที่ทํางานอยู ซ่ึงเปนบรรยากาศของ
สถานที่ทํางาน รวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความหวัง นโยบายและกระบวนการตาง ๆ ที่มีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ   
    Stringer (2002) กลาววา สภาพแวดลอมภายในองคการเปนสิ่งที่สมาชิกใน
องคการสามารถเรียนรูและกอใหเกิดประสบการณที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกได 
 
    จากความหมายของบรรยากาศองคการดังกลาวสรุปไดวา บรรยากาศองคการ
หมาย  ถึงสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานเขาใจ หรือรับรูตอองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู 
บรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นโดยผูนําและสามารถปรับปรุงได  เพื่อใหเกิดการจูงใจ  ความ
พึงพอใจ  ความสอดคลองของความตองการขององคการ และความคาดหวังของผูปฏิบัติงานเพื่อ
เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน   
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 2.  การประเมินบรรยากาศขององคการ 
   การประเมินบรรยากาศองคการเปนสิ่งจําเปนที่ตองมีการประเมิน เพื่อใหทราบ
และเขาใจในองคประกอบของบรรยากาศองคการที่ดี เพื่อจะไดพัฒนาเสริมสรางใหผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจสูง ซ่ึงทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ และอาจจะสงผลตอการแสดงออกถึงความ
เปนวิชาชีพที่มากขึ้นดวย ดังนั้นจึงมีการประเมินบรรยากาศองคการไดหลายวิธีดังนี้ (สมยศ              
นาวีการ 2539 อางใน สายสมร ฟกทองอยู, 2543: 17) 
    2.1 การสังเกตอยางใกลชิด ซ่ึงการประเมินบรรยากาศองคการในลักษณะนี้ 
จะตองมีความรูสึกไวตอบรรยากาศองคการ มีลักษณะเปนผูสังเกตและรูปแบบการสื่อสารของ
องคการ ในการประเมินบรรยากาศองคการโดยการสังเกตนี้ ศึกษาไดโดยการเปรียบเทียบจากการ
ตรวจสอบพฤติกรรมในองคการที่แตกตางกันหรือโดยศึกษาผลกระทบของสภาพการเปลี่ยนแปลง
ภายในองคการเดียว 
    2.2 การรับรูของผูรวมงานในองคการ การประเมินบรรยากาศองคการโดยการ
รับรูของผูรวมงานในองคการนั้น ซ่ึงเกิดจากการรับรู จากประสบการณพื้นฐานของผูรวมงานใน
องคการการเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ซ่ึงนักวิชาการไดกลาววาการับรูของผูรวมงานเกี่ยวกับตัว
แปรบรรยากาศองคนั้นจะครอบคลุมอยางกวางขวาง เกี่ยวของกันและเหมาะสมในการประเมิน
บรรยากาศองคการมากกวาการประเมินโดยสังเกตและเปนที่นิยมกันในการประเมินบรรยากาศ
องคการ 
 
   ในการศึกษาบรรยากาศองคการสวนใหญนั้นจะใชเครื่องมือในการประเมินโดย
การวัดการรับรูของผูรวมงานในองคการ โดยสรางเปนแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของ
นักวิชาการตางๆดังนี้ 
    1. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Forehand 
     Forehand (1964 cited in Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1991: 317-31ได
ช้ีใหเห็นวาบรรยากาศองคการนั้นจะประกอบไปดวยกลุมของคุณลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใด
องคการหนึ่ง โดยทําใหเกิดความแตกแยกจากองคการอื่นและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนใน
องคการนั้น คุณลักษณะในที่นี้จะประกอบไปดวย  

1.1 ขนาดและโครงสราง (Size and Structure) แมวาขนาดของ
องคการโดยสวนรวมจะมีความสําคัญแตระดับของบุคคลในองคการก็มีความสําคัญในแงของ
จิตวิทยา ดังนั้นระดับพนักงานคนใดคนหนึ่งตามสายบังคับบัญชาในองคการโดยทั่วไปจะมี
ผลกระทบตอบุคคลผูนั้นมากกวาไมวาเขาจะทํางานในองคการขนาดใหญ ขนาดกลาง หรือขนาด
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เล็กก็ตาม โครงสรางขององคการมีความสําคัญเชนเดียวกันและจะเกี่ยวของกับขนาดดวย องคการที่
มีขนาดใหญระยะทางระหวางผูบริหารระดับสูง  และผูปฏิบัติงานจะหางกันมากขึ้น  และจะ
กอใหเกิดสิ่งกีดขวางทางดานจิตวิทยาในลักษณะที่อยูหางไกลออกไป จากจุดตัดสินใจนั้นอาจมี
ความเขาใจในตัวเขาเองวามีความสําคัญนอยกวาระยะทางดังกลาวยอมจะกอใหเกิดบรรยากาศของ
ความเปนทางการหรือไมคํานึงถึงตัวบุคคลมาก เพราะการที่จะเขาไปเกี่ยวของกับบุคคลอื่น ทางดาน
สังคมนั้นจะกระทําไดยาก 
      1.2  แบบของความเปนผูนํา (Leadership Patterns) มีอยูหลายแบบ 
ลวนมีอิทธิพลตอการเสริมสรางบรรยากาศองคการนั้น ๆ แบบของความเปนผูนํายอมมีผลกระทบ
ตอพนักงานคนใดคนหนึ่งตองาน ผูนํามีอิทธิพลตอขวัญ กําลังใจ ระบบการควบคุมลักษณะงาน 
ความมีอิสระของพนักงาน และปรากฏการณโดยสวนรวมระหวางผูใตบังคับบัญชา 
      1.3  ความซ้ําซอนของระบบงาน (System Complexity) ความซับซอน
ของระบบ หมายถึง จํานวนและลักษณะของการเกี่ยวของระหวางกัน ระหวางสวนตางๆ ของระบบ 
หากแผนกหนึ่งจะตองขึ้นอยูกับสามแผนกงานเปนอยางมากแลว แผนกงานนี้จะตองเกี่ยวของกับ
แผนกงานเหลานี้เปนอยางมาก แบบของการเกี่ยวของจะแตกตางไปตามปจจัยตางๆ เชน เปาหมาย 
และวิทยาการ 

1.4  เปาหมาย (Goal Direction) องคการยอมแตกตางกันในการ
กําหนดเปาหมาย สวนหนึ่งที่แตกตางมาจากการแยกประเภทขององคการเชน องคการธุรกิจกับ
องคการที่ใหบริการสาธารณะยอมแตกตางกันในเปาหมายหรือแมกระทั่งองคการธุรกิจดวยกัน ก็ยัง
แตกตางกันในเปาหมายของกําไร 

1.5 สายใยการติดตอส่ือสาร (Communication Network) เปนมิติที่
สําคัญอยางหนึ่งของบรรยากาศ  เพราะสายใยภายในองคการจะแสดงใหเห็นถึงสายใยของ
สถานภาพการจัดระเบียบเกี่ยวกับอํานาจหนาที่ และการเกี่ยวของระหวางกันของกลุม การ
ติดตอส่ือสารจากเบื้องบนมาสูเบื้องลาง จากเบื้องลางไปสูเบื้องบน หรือตามแนวนอน ภายใน
องคการจะใหความรูเกี่ยวกับปรัชญาการบริหารโดยรวมภายในองคการนั้น ซ่ึงลักษณะทั้ง 5 ดานนี้ 
มีผลตอพฤติกรรมขององคการและทําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการอื่น ๆ ขอสมมติฐานของ
ฟอรแฮนดก็คือ คุณลักษณะเหลานี้และคุณลักษณะอื่น ๆ จะเกี่ยวของกันระหวางกันและเปนสิ่ง
กําหนดบรรยากาศองคการโดยรวมระบบองคการและปจจัยทางดานความมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงการ
รับรูของบุคลากรเกี่ยวกับบรรยากาศองคการนั้น  จะไปกระตุนแรงจูงใจของบุคลากรในองคการให
แสดงพฤติกรรมเชนกิจกรรมการปฏิสัมพันธ  ความพึงพอใจ เปนตน 
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    2. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Halpin & Croft 
     Halpin & Croft (1966 อางในเพชรรัตน สุวรรณธนานนท, 2541: 38-42) 
ไดศึกษาและวิเคราะหเกี่ยวกับบรรยากาศองคการพบวา องคประกอบของบรรยากาศองคการ
ประกอบดวยพฤติกรรมผูนําและพฤติกรรมผูรวมงานดังนี้ 
      2.1. พฤติกรรมผูรวมงาน (Subordinate’ Behavior) แบงเปน 4 มิติ 
       2.1.1 มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) เปนมิติที่แสดงถึง
ความรูสึก ของสมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา ขาดการวางแผนในการทํางานรวมกัน 
ทําใหการปฏิบัติงานในหนาที่ในลักษณะตางคนตางทํา ขาดการประสานงานรวมมือกัน ทั้งๆ ที่งาน
ดังกลาวจะตองมีการรวมมือกันทํา 

       2.1.2  มิติอุปสรรค (Hindrance) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของ
สมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของเพื่อนรวมงานวา ปฏิบัติงานโดยกฎระเบียบอยางเครงครัดและเปน
ขั้นตอนทําใหปริมาณงานมากเกินความจําเปน ทําใหผูปฏิบัติรูสึกอึดอัด และยุงยากมากกวา
สะดวกสบาย เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอพฤติกรรมผูรวมงานวา มักทํางานโดยขาดความ
คลองตัว หรือขาดความสามารถ มีงานมากเกินไป รูสึกอึดอัดใจที่ตองทําตามกฎระเบียบที่เห็นวาไม
จําเปน และกอใหเกิดความยุงยากมากกวาเอื้ออํานวย 
       2.1.3  มิติขวัญ (Esprit) เปนมิติที่แสดงถึง ความรูสึกของสมาชิก
ที่มีตอพฤติกรรมของผูรวมงานวา มีความพึงพอใจในความสัมพันธทางสังคม และรูสึกสนุกสนาน
ในความสําเร็จของงาน เกิดขวัญกําลังใจและความภาคภูมิใจ 
       2.1.4  มิติมิตรสัมพันธ (Intimacy) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึก
ของสมาชิกที่มีตอผูรวมงานวา มีความสนิทสนมซึ่งกันและกัน รับรูความเปนอยูและทุกขของ
ผูรวมงาน ปฏิบัติงานดวยความสนุกสนาน มีความสัมพันธใกลชิด พฤติกรรมเหลานี้ไมเกี่ยวของกับ
การปฏิบัติหนาที่การงาน 
      2.2. พฤติกรรมของผูบริหาร (Administrator’ Behavior) แบงเปน              
4 มิติ 
       2.2.1 มิติหางเหิน (Aloofness) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของ
สมาชิกตอพฤติกรรมผูบริหารวา มีความสัมพันธกับผูรวมงานแบบเปนทางการหรือโดยหนาที่การ
งาน (Formal Relationship) ซ่ึงผูบริหารยืดถือกฎเกณฑระเบียบขอบังคับและนโยบายมากกวา
คํานึงถึงจิตใจของผูปฏิบัติงานในการบริหารงาน ผูบริหารจะพยายามไมใหความสนิทสนมกับ
ผูรวมงาน 
       2.2.2 มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) เปนมิติที่แสดงถึง
ความรูสึกของสมาชิกตอพฤติกรรมผูบริหารวา ตรวจตรา ส่ังงานอยางใกลชิด ผูบริหารพยายามให
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คําแนะนําและตรวจตราผลงานเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย ผูบริหารคํานึงถึงผลงาน
มาก และกระตุนใหผูรวมงานทํางานหนักมากขึ้น ผูรวมงานปฏิบัติงานโดยเครงครัด 
       2.2.3  มิติเปนแบบอยาง (thrust) เปนมิติที่แสดงถึงความรูสึกของ
สมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหารวา พยายามกระตุนหรือจูงใจผูรวมงานโดยวิธีการของผูบริหาร
ผูบริหารเล็งเห็นความสําคัญในการพัฒนาหนวยงาน  โดยพยายามใหความชวยเหลือและ
ขอเสนอแนะตาง ๆ ในการแกปญหาที่เกิดขึ้น เปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความสามารถและมี
โอกาสแสดงความรับผิดชอบสูง ผูบริหารปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุด เพื่อเปนตัวอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
       2.2.4  มิติกรุณาปราณี (Consideration) เปนมิติที่แสดงถึง
ความรูสึกของสมาชิกที่มีตอพฤติกรรมของผูบริหารที่ปฏิบัติตอผูรวมงาน โดยแสดงถึงความเปนผูมี
เมตตากรุณาชวยเหลือในการปฏิบัติงานและภารกิจสวนตัว ใหความเห็นอกเห็นใจผูรวมงาน โดย
สอดคลองความเปนอยูและสวัสดิการตาง ๆ  

           
    3. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and Stringer          
     Litwin and Stringer (1968 อางในประภารัตน แบขุนทด, 2544, 53-61) ได
แยกองคประกอบของบรรยากาศองคการ ไว ดังนี้ 
      3.1 โครงสราง (Structure) ทั้งเปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึงมี
ผลกระทบตอพฤติกรรมระหวางบุคคล และพฤติกรรมของพนักงานที่เกี่ยวกับงาน 
      3.2 ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsibility) 
วัดความเขาใจหรือการรับรูทางดานความทาทายของงาน และความรูสึกที่เกี่ยวกับความสําเร็จของ
งาน ปจจัยทางดานความทาทายจะเกี่ยวของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องของแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จของพนักงาน แรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะถูกรักษาไวในบรรยากาศที่ยอมให
พนักงาน มีความรับผิดชอบสูงในงาน ความพอใจในงานที่ทํา และผลการปฏิบัติงานจะเกี่ยวของ
โดยตรงตอโอกาสที่จะได “แสดงออกดวยตัวเอง” การควบคุมตัวเอง “การมีสวนรวม” และความมี
อิสระของบุคคล และความรับผิดชอบที่มีอยูภายในสภาพแวดลอมของงาน การเพิ่มความรับผิดชอบ
ของบุคคล มีผลทําใหความจงรักภักดี ความคลองตัวของกลุมและผลการปฏิบัติงานของกลุมสูงขึ้น
ดวย 

      3.3  ความอบอุนและการสนับสนุน (Warmth and Support) เปนการ

วัดความสําคัญทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการ

สนับสนุนที่มีอยูในองคการ จะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับงานลงได พนักงานยอม
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ตองการบรรยากาศที่มีความอบอุน และการสนันสนุนโดยเฉพาะอยางยิ่งพนักงานใหมจะกระตุน

แรงจูงใจทางความผูกพันได มีความจําเปนอยางมากสําหรับบรรยากาศเชนนี้ ความอบอุนของ

พนักงานเปนสิ่งจําเปนตอการดําเนินงานขององคการในลักษณะที่เปนประชาธิปไตย การบังคับ

บัญชาที่ไมไดใหการสนับสนุนหรือใหความสําคัญตอคนจะสงผลทางลบตอองคการในระยะยาว  

ดังนั้น  การบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะที่เปนมิตร  ไววางใจ  เคารพ  และใหความอบอุนแก

ลูกนอง 

      3.4  การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและไมเหน็ดวย (Reward 

and Punishment, Approval and Disapproval) เปนการวัดการรับรูทางดานใหความสําคัญกับการให

รางวัลแทนการลงโทษ จะเปนสิ่งกระตุนความสนใจของพนักงาน ทางดานความสําเร็จ และความ

ผูกพันได และจะชวยลดความลมเหลวในการทํางาน การใหรางวัลยอมแสดงใหเห็นวา ยอมรับหรือ

เห็นดวยกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้น ในขณะที่การลงโทษเปนสิ่งที่แสดงถึงการไมยอมรับในพฤติกรรม

นั้น 

      3.5 ความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดความเขาใจเกี่ยวกับ

ปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่แตกตางกัน และหนวยงานตางกันที่แขงขันกันในองคการ 

องคการจะตองเผชิญกับการขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยงอยูเสมอ 

      3.6 มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (Performance 

Standards and Expectation) วัดความรูสึกหรือการรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน

และความคาดหมายเกี่ยวกับผลงาน ซ่ึงปจจัยทั้งสองเปนตัวกําหนดแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ

ของพนักงานดวย 

      3.7 ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (Risk and Risk Taking) 

จะเปนการรับรูของพนักงานเกี่ยวกับปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภัย คนที่

ตองการความสําเร็จสูงมักจะยอมรับความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ บรรยากาศองคการที่

ยอมรับความเสี่ยงปานกลางจะกระตุนความตองการทางดานความสําเร็จของพนักงานไดในขณะที่

บรรยากาศที่ไมยอมใหมีการเสี่ยงภัยจะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความ

ตองการความสําเร็จ 

      3.8 ความจงรักภักดีตอองคการ(Organization identity and group 

loyalty) องคประกอบในดานนี้ เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภักดีตอ

กลุมความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ผูปฏิบัติมีความรูสึกในการเปนเจาขององคการ ความ
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จงรักภักดีตอกลุมและเปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น การไมคํานึงถึงเปาหมาย

ของกลุมจะทําใหบุคคลแยกตัว ไมอยากทํางานใหดีและไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ดังนั้นการ

เพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภักดีตอกลุมจะนํามาซึ่งบรรยากาศองคการที่ดีและจะชวย

เพิ่มผลผลิตขององคการได 
 

    4. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Brown and Moberg 
     Brown and Moberg (1980: 420-421) ไดแบงบรรยากาศองคการไว               
4 แบบ คือ 
      4.1 แบบเนนการใชอํานาจ จะมีลักษณะโครงสรางทางอํานาจที่
เดนชัดและใชอํานาจในการตัดสินใจ เชน การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนขั้น การพิจารณาความดี
ความชอบ ลักษณะคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกันกับผูปฏิบัติงาน
ดวยกัน ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูปฏิบัติงานจะเปนลักษณะเพื่อความกาวหนาในงานของ
ผูปฏิบัติงานเทานั้น 
      4.2 แบบเนนการทํางานตามบทบาท จะมีลักษณะเนนที่กฎระเบียบ
ขององคการการแขงขันจะอยูในกฎระเบียบและจะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 
      4.3 แบบเนนผลงาน จะมีลักษณะเนนที่เปาหมายในการทํางานเปน
สําคัญการใชอํานาจสวนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบอาจจะไมสําคัญ 
และไมจําเปนตองมีถาไมชวยใหงานสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
      4.4 แบบเนนที่ผูปฏิบัติงาน เปนบรรยากาศองคการที่มีลักษณะเปน
การสนองตอบความตองการของบุคคลคํานึงถึงความพอใจและองคการคาดหวังวาผูปฏิบัติงานจะ
ไมทําในสิ่งที่ขัดตอคานิยมของตนเอง 

 
    5. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Litwin and 
Burmeister 

     Litwin and Burmeister (1992 อางในประภารัตน แบขุนทด, 2544: 62-63) 

ไดพัฒนาบรรยากาศองคการของ Litwin and Stringer (1968) โดยแบงมิติของบรรยากาศองคการ

ออกเปน 12 มิติ ดังนี้ 

      5.1 ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarity) หมายถึงองคการมี

เปาหมายและนโยบายที่กําหนดไวอยางชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในองคการ มีความกระชบังายตอ

ความเขาใจสามารถนํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม มีความสอดคลองกับพันธกิจ 
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      5.2 ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) หมายถึงองคการมีการ

สนับสนุนใหบุคลากรเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการโดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จของ

องคการ 

      5.3 มาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถึงองคการได

กําหนดขั้นตอนและแนวทางในการปฏิบัติสําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการ

ตรวจสอบและประเมินคุณภาพและนําผลจากการตรวจสอบประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนางาน

เพื่อใหไดคุณภาพมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น 

      5.4โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบ

โครงสรางขององคการที่เอื้อตอการดําเนินงาน มีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการ

ติดตอส่ือสารและประสานงานที่คลองตัวเอื้อตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 

      5.5 การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ (Conformity) หมายถึงองคการมีการ

กําหนดกฎระเบียบและขอปฏิบัติเปนลายลักษณอักษรใหบุคลากรในองคการไดทราบอยางทั่วถึง

สามารถปฏิบัติตามไดและเปนกฎระเบียบที่ใชกับบุคลากรอยางเทาเทียมกัน 

      5.6 การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward) หมายถึง องคการใหแรง

กระตุนจูงใจโดยกลาวคํายกยองชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติหนาที่เปนที่พอใจ ตามความเหมาะสมมีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบ 

      5.7 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึงองคการ

มอบหมายภาระความรับผิดชอบใหกับบุคลากรไดอยางเหมาะสมกับหนาที่ในแตละตําแหนงงาน 

      5.8 การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) หมายถึง

องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากรทดลองเรียนรูส่ิงใหม หรือแสดงออกในดานความคิดสรางสรรคเพื่อ

ประโยชนในการปฏิบัติงาน แมวาการทดลองริเร่ิมสิ่งใหมๆนั้นจะไมประสบผลสําเร็จ บุคลากรจะไม

ถูกลงโทษ ถูกตําหนิหรือมีผลกระทบตอตําแหนงหนาที่ 

     5.9 ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty) หมายถึง องคการไดมีกลยุทธให

บุคลากรมีความรูสึกเปนเจาของและมีคุณคาในตนเอง โดยการคํานึงถึงความเปนบุคคลของ

ผูปฏิบัติงาน 
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     5.10 การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive) หมายถึง 

องคการไดใหการสนับสนุนสงเสริมและชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุ

อุปกรณ 

เครื่องมือเครื่องใชงบประมาณและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

     5.11 ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth) หมายถึงผูบังคับบัญชาของ

องคการใหความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาสามารถขอคําปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชาเมื่อมี

ปญหาหรือตองการคําแนะนําปรึกษา รวมถึงการไดรับความไววางใจแกผูบังคับบัญชา 

     5.12 การทํางานเปนทีม (Teamwork) หมายถึงองคการสนับสนุนให

บุคลากรมีการทํางานเปนทีม มีความเอื้อเฟอ แบงปนในทีมงาน พรอมทีจ่ะเผยแพรและใหความรูทีเ่ปน

ประโยชนแกกัน มีความรูสึกเปนเจาของทีม 

 

    6. กรอบการประเมินบรรยากาศองคการตามแนวคิดของ Stringer 

     Stringer (2002) ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการมาจากแนวคิดของ 

Litwin and Stringer (1968) และ Tagiuri (1968) โดยแบงบรรยากาศองคการเปน 6 มิติดังนี้ 

      6.1 โครงสราง (Structure) หมายถึง การรับรูของบุคลากรวามีการ

จัดการโครงสรางของหนวยงานที่ดีและมีคําอธิบายบทบาทและความรับผิดชอบของบุคลากรอยาง

ชัดเจน โครงสรางที่ดีควรทําใหบุคลากรรูสึกวางานของทุกคนมีการระบุหนาที่ความรับผิดชอบไว

อยางชัดเจน วาใครควรทํางานอะไรและใครมีอํานาจตัดสินใจ ความรูสึกวามีโครงสรางที่ดีมีผลอยาง

ยิ่งในการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

      6.2 มาตรฐาน (Standards) หมายถึงการรับรูของบุคลากรวาการมี

แรงผลักดันกอใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานและสามารถเพิ่มระดับความภาคภูมิใจของ

ผูปฏิบัติงานตอการทํางาน มาตรฐานสูงหมายความวาบุคคลมองหาทางปรับปรุงการปฏิบัติงานเสมอ 

มาตรฐานต่ําสะทอนวาความคาดหวังตอการปฏิบัติงานอยูในระดับคอนขางต่ํา 

      6.3 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรูของบุคลากรตอ

การไดรับความไววางใจและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ความรับผิดชอบในระดับสูงแสดงวา           

ผูปฏิบัติ 
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งานรูสึกมีกําลังใจในการแกปญหางานดวยตนเอง  ความรับผิดชอบต่ําแสดงวาไมมีการสนับสนุนให

บุคลากรยอมรับความเสี่ยงและลองใชวิธีปฏิบัติงานใหม ๆ 

      6.4 การไดรับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูของบุคลากร

วาไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานไดดี การไดรับการยอมรับนี้เปนการมุงเนนที่รางวัลหรือคําติชมและการ

ลงโทษ บรรยากาศนี้มีการใหการยอมรับในระดับสูง มีความสมดุลที่เหมาะสมระหวางรางวัลและคําติ

ชมหรือการลงโทษ การยอมรับในระดับต่ําหมายความวา เมื่อปฏิบัติไดดีแตไมมีการใหรางวัลอยาง

สม่ําเสมอ 

      6.5 การสนับสนุน (Support) หมายถึง การรับรูของบุคคลที่ไดรับความ

ไววางใจและกําลังใจที่สมาชิกในทีมมีใหกันการสนับสนุนในระดับสูงหมายถึงการที่บุคคลรูวาเปน

สวนหนึ่งของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ไดรับความชวยเหลือจากทีมและผูบังคับบัญชา สวนการ

สนับสนุนในระดับต่ําบุคคลจะรูสึกโดดเดี่ยวและอางวาง ไมไดรับความชวยเหลือจากทีมงานหรือ

ผูบังคับบัญชา 

      6.6 ความยึดมั่นผูกพัน (Commitment) หมายถึง การรับรูของบุคลากรวา

มีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ และระดับความยึดมั่นผูกพันที่มีตอจุดมุงหมายของ

องคการความรูสึกยึดมั่นผูกพันในระดับสูง หมายถึง บุคลากรมีความผูกพันตอองคการและมุงมั่น

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ นอกจากนี้ความยึดมั่นผูกพันในระดับสูงยังมีความสัมพันธ

กับระดับความจงรักภักดีในระดับสูงดวย ระดับความยึดมั่นผูกพันในระดับต่ํา หมายความวาบุคลากร

ไมรูสึกยินดียินรายกับองคการและจุดมุงหมายขององคการ 

      ในการประเมินบรรยากาศองคการมีแนวคิดจากนักวิชาการตางๆ

มากมาย ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคิดของ Litwin and Burmeister (1992) เนื่องจากองคประกอบดังกลาว

มีความครอบคลุมและสอดคลองกับสถานการณในปจจุบันที่มีการแขงขันกันในดานคุณภาพ 

 

ตอนที่ 5 แนวคิดและทฤษฎีการประเมินประสิทธิผลองคการ 
 

 1. ความหมายของประสิทธิผลองคการ 

    ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวตาง ๆ กันดังนี้ 
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    ธงชัย สันติวงษ (2541) ไดใหความหมายวา เปนความสามารถของบุคคลใน

องคการที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายตาง ๆ ที่ตั้งไว 

    ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542) ใหความหมายวาเปนภาพรวมขององคการที่

สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตอบสนองความตองการของกลุมบุคคลหลายกลุมทั้งภายใน

และภายนอกองคการ รวมทั้งตอบสนองความตองการของสังคมตามสภาพแวดลอมที่เปล่ียนไป 

    Robbins (1990) ใหความหมายวาประสิทธิผลองคการเปนระดับที่องคการ

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

    Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) ใหความหมายวาเปนความสัมพันธ

ที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 6 ประการ คือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว 

การพัฒนาและการอยูรอดขององคการ 

    Daft (2001) ไดใหความหมายวาเปนความสามารถขององคการในการจัดการ

ทรัพยากรใหเกิดผลสําเร็จ 

   จากความหมายดังกล าว  อาจสรุปไดว า  ประสิทธิผลองคการ  หมายถึง 

ความสามารถขององคการในการเพิ่มผลผลิตและใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุเปาหมายและ

วัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว 

 

 2. การประเมินประสิทธิผลองคการ 
   จากการศึกษาเรื่องประสิทธิผลขององคการพบวามีการพัฒนามาประมาณ 70 ป
โดยเริ่มตนในป ค.ศ. 1930 มีการใชรูปแบบในการประเมินประสิทธิผลขององคการโดยเนนในการ
บรรลุเปาหมายขององคการเปนหลัก อันเปนรูปแบบดั้งเดิมตอมา ในป ค.ศ.1950 ไดพัฒนาแนวทาง
การศึกษาประสิทธิผลองคการโดยใชรูปแบบของทรัพยากร โดยมององคการในฐานะที่เปนระบบที่
ตองอาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอมเพื่อใหองคการรักษาเสถียรภาพมีความมั่นคงและอยูรอด ซ่ึง
รูปแบบเปาหมายและรูปแบบทรัพยากร ถือไดวาเปนพื้นฐานของการพัฒนารูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลขององคการในระยะตอมา (ธงชัย  สันติวงษ, 2541: 42) 
   การศึกษาประสิทธิผลองคการมาจากการพัฒนารูปแบบตางๆ ซ่ึงสามารถสรุปได
ดังนี้ (Steers 1977 cited in Hoy and Miskel, 1991: 357-370) 

2.1 รูปแบบบรรลุเปาหมาย (Goal  model  or goal attainment approach) 
รูปแบบบรรลุเปาหมายเปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ  ในระยะเริ่มตนเมื่อประมาณ 
ค.ศ. 1930 โดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนรูปแบบที่ใชกันอยางแพรหลายจนถึง
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ปจจุบันโดยนําผลผลิตเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว เปนการศึกษาพิจารณาเปาหมาย
มากกวาวิธีการ เปาหมายขององคการจะเปนขอความที่องคการตองพยายามดําเนินการใหบรรลุ
เปาหมาย กําหนดทิศทางและมาตรฐานสําหรับประเมินองคการ การกําหนดเปาหมายเปนกิจกรรมที่
มีความสําคัญมาก ในองคการพบวาผูบริหารเปนจํานวนมากไมตระหนักถึงสภาพแวดลอมทั้ง
ภายในและภายนอกองคการที่มีอิทธิพลตอการกําหนดเปาหมาย การกําหนดเปาหมายตองกําหนด
หลายขอและจัดลําดับความสําคัญ ซ่ึงจะเปนพื้นฐานการกําหนดกิจกรรมที่มีความสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการและผูบริหารตางๆตองมีการกําหนดเปาหมายตาง ๆ มาอภิปรายกัน 
     สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการมักจะวัดเปาหมายเชิงปฏิบัติ
มากกวาเปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปนอัตนัย เปนนามธรรมและ
วัดไดยากกวา รูปแบบนี้เหมาะสมสําหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปน
เปาหมายที่เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 

2.2 รูปแบบระบบทรัพยากร (Systems resource model) ไดรับการพัฒนาเมื่อ
ปลายป ค.ศ. 1950 และไดรับความสนใจจากนักวิจัยองคการในระหวางป ค.ศ. 1960-1970 รูปแบบนี้
อยูบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด กลาวคือ องคการเปนระบบที่ตองการปจจัย มีกระบวนการ
เปล่ียนปจจัยและมีผลผลิต ตองรักษาเสถียรภาพและความสมดุล แนวทางเชิงระบบจึงมุงเนนเกณฑ
ที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว ดังนั้น รูปแบบระบบทรัพยากรจะเนนปฏิสัมพันธ
ระหวางองคการและสิ่งแวดลอม พิจารณาตัวปอนระบบโดยเนนถึงความสามารถขององคการใน
การที่จะทําใหไดมาซึ่งทรัพยากร 
     การศึกษารูปแบบระบบทรัพยากรมีหลักเกณฑ คือ เปนการพิจารณาความ
อยูรอดขององคการในระยะยาว ไดแก ความสามารถขององคการในการจัดหาทรัพยากรใชในการ
ดําเนินการ ทั้งนี้เพื่อรักษาระบบภายในองคการและองคการประสบความสําเร็จในการมีปฏิสัมพันธ
กับสิ่งแวดลอมภายนอก ดังนั้นการศึกษาโดยรูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรจึงใหความสําคัญกับ
วิธีการที่จําเปนสําหรับทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

2.3 รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process model) เปนการประเมิน
กระบวนการภายในองคการ    ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีการเพิ่มผลผลิต 
โดยพิจารณาถึงองคการและมีการใชทรัพยากรใหเกิดประสิทธิผลภายในองคการ รูปแบบนี้อยูบน
พื้นฐานของการเนนบทบาทของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว โดยสนใจ
ทรัพยากรมนุษยในองคการเปนสําคัญ   และเนนความสัมพันธระหวางทรัพยากรมนุษยกับ
ประสิทธิผลองคการ หรืออีกนัยหนึ่งคือการยอมรับวาเปาหมายขององคการจะสามารถบรรลุ
เปาหมายไดตองอาศัยพฤติกรรมของบุคคลในองคการซึ่งประเมินไดโดยใชแบบสอบถามทัศนคติ
ของบุคลากรตอสุขภาพภายในองคการ เชน การติดตอส่ือสารระหวางผูบริหารและบุคลากร  
ความรูสึกขอบุคลากรตอการทํางานเปนทีม ความจงรักภักดี ความผูกพัน 
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2.4 รูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ (Strategic-constituencies model) เปน
ระดับความสามารถขององคการในการตอบสนองความตองการของกลุมที่ เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมภายในองคการ โดยที่รูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของ จะคลายกับรูปแบบระบบ
ทรัพยากร คือ ทั้ง 2 รูปแบบ จะตระหนักถึงความสําคัญของการพึ่งพาอาศัยกันในระบบ แตมีจุดเนน
ที่แตกตางกัน คือ รูปแบบเชิงกลยุทธ-กลุมที่เกี่ยวของจะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่
เกี่ยวของกับการอยูรอดขององคการ ผูบริหารองคการจะไมละเลยตอกลุมที่มีอํานาจและอิทธิพลตอ
การดําเนินงานขององคการ 

2.5 รูปแบบบูรณาการ (Integration model) มีนักทฤษฎีหลายคนพยายาม
บูรณาการรูปแบบตาง ๆ เขาดวยกันเนื่องจากมีแนวความคิดวาการประเมินประสิทธิผลองคการใช
เพียงการบรรลุเปาหมายนั้นยังไมเพียงพอ สวนรูปแบบระบบทรัพยากรเปนการเนนการประเมิน
ปจจัยการผลิตทําใหสวนอื่นๆไมไดรับการประเมิน ซ่ึง Steer (1977) ไดเสนอวา รูปแบบการ
ประเมินประสิทธิผลองคการควรจะเปนองคประกอบรวม แนวทางที่เหมาะสมจึงควรที่จะนํามโน
ทัศนทั้งสองรวมกัน 
     รูปแบบบูรณาการนั้น มีแนวความคิดที่ตั้งอยูบนหลักการและมโนทัศน
ที่วาประสิทธิผลองคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะแตจะตองผสานกันระหวาง
โครงสรางขององคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคการ ซ่ึงไมวาจะใชแนวความคิดใดประเมินก็
ตองพิจารณาทั้งสองสวนดังกลาวควบคูไปดวยกัน 
   
 3. แนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการ 
   Hoy and Miskel (1991: 379) ไดสนใจในแนวความคิดของนักทฤษฎีหลายคนใน
การผสมผสานการวัดประสิทธิผลตามเปาหมายและประสิทธิผลเชิงระบบเขาดวยกันแมวา
แนวความคิดไมแตกตางกันมากนัก โดยแนวคิดปรากฏออกมา 3 ลักษณะดังนี้ 
    3.1 การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางเชิงกลุมผู เกี่ยวของ (Multiple 
constituencies)  
     ตัวเกณฑประสิทธิผลสะทอนถึงคุณคา และความไมเทาเทียมของผูที่
เกี่ยวของซึ่งใหความสนใจกับตัวบุคคลและกลุม ทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีตอประสิทธิผล
องคการ องคการทุกแหงตางตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงและแขงขันตลอดเวลา ขณะเดียวกันความสําคัญของกลุมผลประโยชนจะมีความ
แตกตางกันไปดวย ความมีประสิทธิผลจะมีไดหรือไมนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถขององคการใน
การที่จะพิจารณาใหทราบถึงกลุมผลประโยชนที่มีตอความสําคัญ พรอมกับความสามารถในการ
ตอบสนองตอความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด การ
ดําเนินงานของกลุมองคการจะถูกมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม องคการจะเกิดคําถามวา
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ควรจะตอบสนองกลุมใดมากที่สุด เชน กลุมผูบริหาร หรือกลุมผูถูกเอาเปรียบ ประสิทธิผล
กลายเปนแนวคิดทางการเมืองมากขึ้น จึงเปนการยากแกการเขาใจในการประเมินดวยแนวทางนี้ 

3.2 การประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา (Time dimension) 
     Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 36-39) มีความเห็นวา การ
ประเมินประสิทธิผลองคการจะตองวิเคราะหกระบวนการตั้งแตการนําปจจัยตัวปอน มาจัดการให
เปนผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมที่เปนมาตรการขั้นสุดทายในการทดสอบความมีประสิทธิผล
องคการจึงไดพัฒนาแนวคิดแบบวัด IPOE ของ Mott ในป 1972 ที่เนนการวัดคุณภาพ ผลผลิต การ
ใชประโยชนของทรัพยากร ความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงานและการปรับตัว ซ่ึงไดนํา
มิติเวลาเขามาเกี่ยวของดวย เนื่องจากองคการบางประเภท เชน โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาและ
หนวยงานของรัฐ เปนองคการที่ผลผลิตไมคงที่เหมือนองคการทางธุรกิจ โดยแบงตามระยะเวลา
ดังนี้ 
      1. เกณฑในระยะสั้น (Short run) พิจารณาจาก 
       1.1 ผลผลิต (productivity)  
       1.2.ประสิทธิภาพ (Efficiency)  
       1.3.ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
      2.  เกณฑในระยะกลาง (Intermediate) พิจารณาจาก 
       2.1.ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness)  
       2.2.การพัฒนา (Development)  
      3.  เกณฑในระยะยาว (Long-run) พิจารณาจาก 
       3.1.ความอยูรอดขององคการ (Survival)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                                                                                      วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 37 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 2 รูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา 
แหลงท่ีมา: Gibson, Ivancevich and Donnelly. Management individual, group, and organization 

effectiveness. (1991,37) 

 
 
    เกณฑการประเมินประสิทธิผลขององคการในระยะตาง ๆ กันนั้น   Gibson, 
Ivancevich and Donnellyไดสรุปความหมายไวดังนี้คือ  
     1. ความสามารถในการผลิต (Productivity) คือ ความสามารถขององคการ
ในการผลิตผลผลิตใหมีปริมาณและคุณภาพตามที่สภาพแวดลอมตองการ ซ่ึงโรงพยาบาลไมไดมี
หนาที่ในการผลิตผลผลิตแตมีหนาที่หลัก คือ การใหบริการสุขภาพกับประชาชนทั่วไปดังนั้นการ
วัดประสิทธิผลของโรงพยาบาลจึงหมายถึงความสามารถในการใหบริการสุขภาพแกผูปวย โดย
มุงเนนที่ความเหมาะสมของการปฏิบัติเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ 
     2. ความสามารถในการใหบริการ (Afficiency) หมายถึง ประสิทธิภาพ
ของบุคลากรในการใชทรัพยากรดานงบประมาณ คน เครื่องมือใหไดประโยชนสูงสุด ซ่ึงเกิดขึ้นใน
การทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยคํานึงวาจําเปนจะตองใชปจจัยนําเขาตางๆเทาใด
จึงจะสามารถบรรลุเปาหมายหรือระดับของผลผลิตที่ตองการได  

ผลผลิต 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ การปรับตัว 

การพัฒนา 
ความอยูรอด 

เกณฑการวัด 

ระยะสั้น 
ระยะกลาง ระยะยาว 
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     3. ความพึงพอใจ  (Satisfaction) หมายถึง  การที่ องคการสามารถ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรไดมากนอยเพียงใด โดยวัดจากทัศนคติของพนักงาน การ
เปล่ียนงาน การขาดงาน ความเฉื่อยชา และความทุกขใจตางๆ 
     4. การปรับตัว (Adaptiveness) หมายถึง   ความสามารถขององคการใน
การที่จะตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง ทั้งภายใน และภายนอกองคการรวมถึงฝายบริหารรูถึงการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นและจะตองปรับนโยบายใหเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
     5. การพัฒนา (Development) หมายถึง กระบวนการที่องคการพยายามจะ
เพิ่มประสิทธิผลดวยการผสมผสานความปรารถนาของบุคคลที่จะเจริญกาวหนาและพัฒนาเขากับ
เปาหมายขององคการซึ่งอาจทําในรูปของการฝกอบรมพัฒนาบุคลากร  ตลอดจนวิธีทางจิตวิทยา
ตางๆ การพัฒนาองคการโดยทั่วไป จะริเร่ิมวางแผนเปนระบบโดยฝายบริหารขององคการและมี
เปาหมายที่จะทําใหองคการสามารถปรับตัวใหมากขึ้นตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในขณะนั้นหรือ
ในอนาคต ทั้งนี้เพื่อเปลี่ยนแปลงความรู ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรมและโครงสราง เพื่อชวยใหเกิด
การผสมผสานวัตถุประสงคของบุคลากรและองคการไดงายขึ้น 
     6. การอยูรอด (Survival) หมายถึง การที่องคการสามารถดํารงอยูตอไปได
ในสภาพแวดลอมที่อยูรอบองคการนั้น การพิจารณาถึงความอยูรอดขององคการ ก็คือการประเมิน
วาองคการนั้น มีคุณคาตอสมาชิกและสังคมสวนใหญหรือไมเพียงใด ทั้งนี้เพราะการที่สังคมยอมรับ
องคการ และคนขององคการวามีคุณคาตอสังคม ยอมเปนการบรรลุเปาหมายทางสังคมที่จะนําไปสู
ผลกําไรและความมั่นคงในระยะยาวขององคการเพิ่มขึ้น ซ่ึงเปนประโยชนตอองคการในแงของการ
อยูรอดในสังคมตอไปไดในระยะยาว 
    3.3 การประเมินประสิทธิผลโดยใชหลายเกณฑ (The Multiple Criteria of 
Effectiveness)  

     ขอตกลงพื้นฐานของการวัดประสิทธิผลองคการคือ แนวคิดในหลายมิติ 
การผสมผสานของแนวคิดตามเปาหมายและระบบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลจะตองมาจากแตละ
องคประกอบของระบบเปดตั้งแต ส่ิงนําเขา การดําเนินการและผลผลิต ตัวแปรแตละองคประกอบ
สามารถใชเปนเกณฑของประสิทธิผลองคการ การเลือกตัวช้ีวัดประสิทธิผลองคการตองดูตามความ
เหมาะสมและสามารถประเมินงานไดจริง เชน 
      Steer (1975 อางในนงลักษณ ฮวบเจริญ, 2543: 37-39) เสนอแนวทาง
ในการประเมินประสิทธิผลขององคการดวยตัวแบบที่เรียกวาตัวแบบกระบวนการ (Process model) 
โดยเสนอการวัดประสิทธิผลขององคการควรพิจารณาแนวคิดที่สัมพันธกัน 3 ประการคือ 
       1. การบรรลุใหถึงเปาหมายสูงสุด (Goal Optimization) แนวคิดนี้
ยอมรับวาการบรรลุใหถึงเปาหมายสูงสุดเปนสิ่งเปนไปไมได และถึงแมจะเปนไปได ก็อาจมีโทษ
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ตอองคการและการอยูรอดขององคการ เชนการที่องคการมุงบรรลุเปาหมายใหไดผลผลิตสูงสุดจน
ไมเหลือทรัพยากรสําหรับการวิจัยและพัฒนาผลผลิตใหมๆ ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความอยูรอดของ
องคการ ในระยะยาว ดังนั้นการประเมินประสิทธิผลจึงเปนไปในรูปของการวิเคราะหวาองคการ
สามารถบรรลุถึงเปาหมายที่เปนไปได (Feasible Goals) ไดดีเพียงใด 
       2. แนวคิดดานระบบ (System Perspective) เสนอวาเปาหมาย
ไมใชสภาพที่นิ่งอยูกับที่แตเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา การบรรลุถึงเปาหมายในระยะสั้นคือตัว
ปอนใหมที่จะเขาไปมีสวนรวมในการบรรลุเปาหมายตอไป 
       3. การเนนเรื่องพฤติกรรม  คือการยอมรับวาเปาหมายของ
องคการจะสามารถบรรลุผลไดโดยอาศัยพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ 
      นอกจากแนวคิดทั้ ง  3 ด าน  Steer ได เสนอตัวแปรสํ าคัญที่ มี
ความสําคัญตอประสิทธิผลองคการ ซ่ึงแบงตามลักษณะได 4 ประเภท คือ 
       1. ลักษณะขององคการ ประกอบไปดวย โครงสรางขององคการ
และบทบาทของเทคโนโลยี 
       2. ลักษณะของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ 
       3. ลักษณะของบุคคลในองคการ ในแงของความผูกพันตอ
องคการและการปฏิบัติงาน 
       4. นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงานในดานตางๆ เกี่ยวกับ
การกําหนดเปาหมายการจัดหาและการใชทรัพยากรการสรางสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
กระบวนการติดตอส่ือสาร ภาวะผูนํา การตัดสินใจและการปรับตัวขององคการ 
      Kinicki and Kreitner (2003) ไดเสนอการวัดประสิทธิผลขององคการ
ประกอบดวย 4 ดานดังนี้ 
       1. การบรรลุเปาหมาย (Goal Accomplishment) คือความมี
เปาหมายที่ชัดเจนในการทํางาน มีการกําหนดเกณฑช้ีวัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพ เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานมีการวิเคราะหสาเหตุและหาแนวทางแกไข มี
การประเมินผลงานวาประสบความสําเร็จตามเปาหมายโดยเปรียบเทียบกับเกณฑช้ีวัดที่กําหนดไว 
       2. การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) คือการจัดสรร
ปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ไดแกบุคลากรที่มีความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติงาน งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ 
       3. กระบวนการภายใน (Internal process) คือการบริหารจัดการที่
ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการปองกันปญหา
ตาง ๆ ที่จะเกิดความเสียหายกับองคการ มีความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
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       4. ความพึงพอใจในกลยุทธ (Strategic constituencies 
satisfaction) คือองคการใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทั้งภายในและภายนอก
องคการ  
 
   ในการวิจัยคร้ังนี้ใชแนวคิดของ Gibson, Ivancevich and Donnelly ซ่ึงสอดคลอง
กับเกณฑที่ใชวัดในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล โดยหลักการของ HA (Hospital Accreditation) 
ที่เนนการดูแลรักษาที่มีคุณภาพ และสอดคลองกับสถานการณในปจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงตางๆ
มากมายจึงตองมีการพัฒนาทั้งตัวบุคลากรและองคการเพื่อใหอยูรอดในสังคมปจจุบัน 
 

ตอนที่  6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 1. งานวิจัยเก่ียวกับบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
   Brandt et al (1996 อางถึงใน วรดา ขายแกว, 2540: 50) ศึกษาบทบาทของผูบริหาร
โรงพยาบาลใน South Carolina โดยศึกษาบทบาทระหวางบุคคล บทบาทดานขอมูลขาวสาร 
บทบาทดานการตัดสินใจ และบทบาทดานการปฏิบัติการ ในกลุมผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล
และกลุมหอผูปวย หรือหัวหนาหองปฏิบัติการหรือหัวหนาแผนกตางๆ ผลการศึกษาพบวาระดับ
ความรับผิดชอบในบทบาทดานการตัดสินใจและการพัฒนาแผนองคการสูงสุด หัวหนาหอผูปวยใช
เวลาในการนิเทศผูใตบังคับบัญชามากกวากลุมผูบริหารระดับสูงของโรงพยาบาล บทบาทดานการ
บริหารเปนตัวแปรสําคัญที่สุดในการแยกกลุมหัวหนาผูปวยออกจากผูบริหารระดับสูง และหัวหนา
หอผูปวยมีความรับผิดชอบหลักในบทบาทระหวางบุคคลซึ่งใหความสําคัญกระบวนการควบคุม
กิจกรรมในองคการ 
   Fox, Fox, and Wells (1999) ศึกษาการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 16 คนใน
บทบาทการบริหารกับผลงานของบุคลากรในหนวยงานโรงพยาบาลขนาด 600 เตียงในประเทศ
สหรัฐอเมริกา โดยใชบทบาทดานการบริหาร 8 บทบาท ไดแก บทบาทดานการปฏิบัติงานในคลินิก 
ดานการศึกษาและวิจัย ดานการเปนผูนํา ดานการปฏิบัติงาน ดานการบริหารงานบุคลากร ดานการ
ปรับปรุงคุณภาพบริการ ดานการประสานงานอยางเปนระบบและดานการบริการงานทั่วไป เชน 
การใชเวลากับคอมพิวเตอร การโตตอบจดหมายหรือเอกสาร การตรวจซอมอุปกรณเครื่องมือตางๆ 
ผลการวิจัยพบวา การปฏิบัติบทบาทดานภาวะผูนํามากที่สุด และมีผลในทางบวกตอผลงานของ
พยาบาลผูปฏิบัติงาน 
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   Eldemire (2004)  ศึกษาภาวะผูนํ าชั้นยอดของกลุม ผูบ ริหารฝ ายปกครอง
สถาบันการศึกษาในรัฐแมธธาซูเสท จํานวน 32 คน พบวาผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอดสงผล
ตอการเพิ่มประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
   รัชนี  นรากร (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับความสามารถ
ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคตะวนัออก 
พบวาความพึงพอใจในงานดานปจจัยจูงใจมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ
บริหารงานดานการวางแผน  ดานการอํานวยการและการจัดระบบงาน  ดานการควบคุม 
ความสามารถดานภาวะผูนํา ความสามารถดานวิชาการของหัวหนาหอผูปวยที่ประเมินโดยผูบริหาร
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
   วรดา  ขายแกว (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
ลักษณะงานกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธกับความสามารถใน
การปฏิบัติบทบาทดานบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงการรับรู ลักษณะงานดานที่มี
องคประกอบเหมือนกับคุณคาของงานไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความสําคัญของงาน ผล
ปอนกลับของงาน 
   อัญชลี  ดวงอุไร (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา
ของหัวหนาหอผูปวย การรับรูความชัดเจนในนโยบายองคการกับการมีสวนรวมในกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
ประจําการจํานวน 200 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับ
การมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   หทยา  รัตนโชติ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ทักษะทางสังคมกับการปฏิบัติงานของพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 375 คน 
พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและทักษะทางสังคมมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
   สิริพร  ทองบุญเกื้อ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนาหอผูปวย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาล
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาล
ประจําการ จํานวน 375 คน ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย มี
ความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.05 และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    มีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาลยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 2. งานวิจัยเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 
   ปทมา  ยิ้มพงศ  (2542) ศึกษาเรื่องพฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพล
ตอการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของเจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุรี กลุมตัวอยาง คือ 
ประธานเลขานุการ และสมาชิกกลุมกิจกรรมคุณภาพ ที่มีการนําเสนอผลงานในปงบประมาณ 2539 
– 2541 จํานวน 253 คน ผลการศึกษาพบวา อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง การมีสวนรวม ทัศนคติ 
พฤติกรรมผูนํา บรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรที่สามารถทํานายการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของ
เจาหนาที่โรงพยาบาลสิงหบุรี เรียงลําดับความสําคัญ  ไดแก  ทัศนคติ  ตําแหนง  บรรยากาศองคการ 
เพศ การมีสวนรวม อายุ โดยสามารถรวมกันทํานายไดรอยละ 58.9  
   วันทนา  ลีพิทักษวัฒนา (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ 
ลักษณะงาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ กลุมตัวอยาง
คือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนยเจาพระยมราช จังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน 
156 คน ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศองคการ ลักษณะงานดานความหลากหลาย ความมีเอกลักษณ 
ความสําคัญของงาน ความมีอิสระในการทํางานและผลปอนกลับของงาน ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ ดานการยอมรับเปาหมาย ความเต็มใจมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   จินดารัตน โรมา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานและบรรยากาศองคการกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนยเขตภาคกลาง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 145 คนที่ไมไดดํารงตําแหนงทางการบริหาร 
พบวา พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไดรับการเสริมสรางอํานาจในระดับต่ํา บรรยากาศองคการและ
ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาล
วิชาชีพและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   สุดารัตน  เหลาฉลาด (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจภายใน ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงานกับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวน 386 คน พบวา แรงจูงใจภายใน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
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ของหัวหนาหอผูปวย สภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมสรางสรรคของ
พยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และตัวแปรที่รวมพยากรณพฤติกรรม
สรางสรรคของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 ตามลําดับดังนี้ คือ แรงจูงใจ
ภายใน สภาพแวดลอมในงานโดยรวมกันพยากรณได รอยละ 33.8 
   วิมล  มาดิษฐ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ การสอนแนะ
กับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับ
ปฏิบัติการที่มีประสบการณการทํางาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 378 คน ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศ
องคการ การสอนแนะมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 3. งานวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   สารา  วงษเจริญ (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของ
งานในหอผูปวย โรงพยาบาลสุราษฎรธานีและโรงพยาบาลนครศรีธรรมราช พบวาประสิทธิผลของ
หอผูปวยอยูในระดับดี ปจจัยนี้เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของงานในหอผูปวยคือ ปจจัยดานสถานการณ
กลุม ประสิทธิผลของงานในหอผูปวยจะสูงหากสถานการณกลุมในภาพรวมดี โครงสรางชัดเจนดี 
   อมรรักษ  จินนาวงศ (2543) ศึกษาวิจัยกึ่งทดลองเกี่ยวกับผลการพยาบาลเปนทีม
ตอประสิทธิผลหอผูปวย โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ โดยใชแบบแผนการพยาบาล
เปนทีมตามแนวคิดของ Tuckman การศึกษาพบวา ทีมที่ใชการพยาบาลเปนทีม โดยใชกระบวนการ
กลุม มีคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิผลหอผูปวยสูงกวาทีมที่ไมไดใชการพยาบาลเปนทีมเพิ่มขึ้นทั้ง         
3 ดาน คือ ดานประสิทธิภาพการบริการพยาบาล ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถใน
การยืดหยุน 
   จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรความไววางใจในหอผูปวย การทํางานเปนทีมการพยาบาลกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 322 คน พบวา         
ตัวแปรทั้ง 3 ตัวมีความสัมพันธบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการทํางานเปนทีมการ
พยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย และสามารถ
พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 48.3 
   ประภารัตน แบบขุนทด (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาท
ดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการ
รับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการจํานวน 374 
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คน พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง นอกจากนั้น
การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
   สมสมร  เรืองสมบูรณ (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ความสามารถดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย การทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพ กับประสิทธิผลของหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการ จํานวน 399 คน พบวาความสามารถดานการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยและการทํางานเปนทีมของทีมสุขภาพมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
นอกจากนั้นยังสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 
31.70 
   ฉฏาธร  ปราณมนตรี (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการ
บริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวย ความสามารถในการทํางานของพยาบาลประจําการ
กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือ 
พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไปจํานวน 328 คน พบวา ความสามารถ
ในการบริหารคุณภาพทั้งองคการของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของ
หอผูปวยในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ0.01 และความสามารถในการทํางานของ
พยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   ทัศนีย  จุลอดุง (2547) ศึกษาตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยทั้งหมด 6 แหง จํานวน 451 คน มีประสบการณการทํางาน 2 ปขึ้นไป พบวาตัวประกบ
ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีทั้งหมด 7 ตัว
ประกอบ การมีวิสัยทัศน เปนตัวประกอบที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากที่สุด รองลงมา
คือ คุณลักษณะผูนําที่เปนแบบอยาง การเปนผูนํานวัตกรรมคุณภาพและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
คุณลักษณะทางวิชาชีพที่เปนแบบอยาง การมีพลังและแรงขับในตน สนับสนุนสงเสริมการพัฒนา        
ผูตามและการเชี่ยวชาญงานการพยาบาลตามลําดับ 
   ปราณี  มีหาญพงษ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกองคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยาง พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไปจํานวน 389 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
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ผูปวยและพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
   วิมลรัตน  อองลอง (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการพัฒนาองคการแหงการ
เรียนรูของกลุมการพยาบาล การปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยาง
เปนพยาบาลประจําการจํานวน 245 คน พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง การพัฒนา
เปนองคการแหงการเรียนรูของกลุมการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และการปฏิบัติบทบาทดานการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ  การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลองคการมีความสัมพันธกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติกับบรรยากาศองคการและบทบาทดานการบริหารงานงานของหัวหนาหอผูปวย 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยงานการพยาบาลอายุรศาสตร และจิตเวช
ศาสตรเนื่องจากการศึกษาวิจัยในลักษณะเชนนี้  ยังไมมีผูใดไดทําการศึกษาไวกอน จึงคาดวา
ผลการวิจัยนี้จะเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานทางกลุมงานการพยาบาลในครั้งตอไป 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 

รูปแบบการวิจัย 
 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) เก็บขอมูลแบบ
ภาคตัดขวาง (Crossectional Study) เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย และหาตัวแปรที่
สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย   ในงานการพยาบาลอายุรศาสตร
และจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช 
 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 
 งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช มีหัวหนาหอผูปวย
ทั้งหมด 24 คน จาก 24 หอผูปวย ในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาล  
ทุกคนที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ปขึ้นไป ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่เพิ่งดํารง
ตําแหนงจะไมสามารถนํามาศึกษาได ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ 355 คน และ
ผูชวยพยาบาล 219 คน จาก 23 หอผูปวย  
 

กลุมตัวอยาง 
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้สุมจากประชากรทั้งหมด 574 คนโดยใชสูตรดังนี้ 
(Cochran, 1997: 107) 
 

      n   =         Z2
α/2 Nσ2 

            Z2
α/2σ2 + Nd2
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   โดยที่ d   =  ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่ยอมรับไดกําหนดไวที่ 0.05 
     Z2

α/2 =  คาสถิติมาตรฐานภายใตโคงปกติ ดังนั้น Z .025 = 1.96 
     N         =  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ทําการศึกษา 
     n          =  จํานวนตัวอยางที่ตองการ 
     σ2         =  คาความแปรปรวนของประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนา  
                                                                     หอผูปวย 

 
 ซ่ึงการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชขอมูลการวิจัยที่ผานมาของ ประภารัตน แบขุนทด (2544) 
ที่ไดศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการไดคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน             
= 0.45  ดังนั้น  S2 = 0.2025   
   แทนคา  
      n =               (1.96)2 x 574 x0.2025 
                                     (1.96)2 (0.2025) + 574 (0.05)2 

 

      =   201.782 หรือ 202 คน 
 
 เพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 20 คือ 40 คน ในกรณีที่แบบสอบถามไดรับกลับมา
ไมครบหรือแบบสอบถามไมสมบูรณ กลุมตัวอยางทั้งหมดจึงเปน 242 คน 
 ตัวอยางของการศึกษาครั้งนี้ใชกลุมตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลดังนี้ 
 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  
 

กลุมตัวอยาง จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย จํานวนกลุมตวัอยาง 
พยาบาลวิชาชีพ  355 150 
ผูชวยพยาบาล 219 92 

รวม 574 242 
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   จากตารางที่ 1 เปนการแสดงสัดสวนของประชากรกับกลุมตัวอยางโดยการ
กระจายตามสัดสวน (PPS: Proportional to size) 
    N    = จํานวนประชากรทั้งหมดที่ทําการศึกษา 
    n = จํานวนตัวอยางที่ตองการ 
    Nn = จํานวนประชากรที่ใชในการวิจัย  
 
     สูตร      =    Nn x n         
                           N 
    แทนคา 
     พยาบาลวิชาชีพ  355 คน =  355 x 242 
                                                                    574 
           =    149.668 หรือ 150 คน 
 
     ผูชวยพยาบาล 219 คน =  219 x 242 
                  574 
           =     92.331 หรือ 92 คน 
 
 เมื่อไดขนาดตัวอยางผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) 
โดยการจับฉลากแบบไมแทนที่ (without replacement) โดยการนําบัญชีรายช่ือของบุคลากร
พยาบาลและผูชวยพยาบาลแตละหอผูปวย     เพื่อมาทําเปนฉลากรายชื่อ และแยกฉลากเปนกลุม
พยาบาลวิชาชีพ กลุมผูชวยพยาบาล นําฉลากของแตละกลุมใสกลองแยกกันเขยากลองกอนที่จะ
หยิบฉลากขึ้นมาทีละใบโดยไมนําลงไปใสในกลองอีกจนครบจํานวนที่ตองจับออกในแตละกลุม 
 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน 
คือ 
   ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล 
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน คําถามเปนแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาเอง 
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   ตอนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผูวิจัยได
ดัดแปลงจากงานวิจัยของประภารัตน แบขุนทด (2544) ที่มีคาความเที่ยงของเครื่องมือเทากับ 0.96 
และนําคําสําคัญตามแนวคิดของ Fox, Fox and Wells (1999) ซ่ึงศึกษาการปฏิบัติหนาที่ของผูบริหาร
ระดับตน (หัวหนาหอผูปวย) ในสหรัฐอเมริกา มาดัดแปลงสรางขอคําถามใหสอดคลองกับ
สถานการณปจจุบันของโรงพยาบาลศิริราช แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ 
ดังนี้ 
    ดานการปฏิบัติการพยาบาล   จํานวน 4 ขอ (ขอ 1-4) 
    ดานการศึกษาและวิจัย    จํานวน  4 ขอ (ขอ 5-8) 
    ดานการเปนผูนํา      จํานวน  4 ขอ (ขอ 9-12) 
    ดานการปฏิบัติงาน     จํานวน 4 ขอ (ขอ13-16) 
    ดานการบริหารบุคลากร    จํานวน 4 ขอ (ขอ17-20) 
    ดานการประสานงานอยางเปนระบบ จํานวน 3 ขอ (ขอ21-23) 
    ดานการพัฒนาคุณภาพ    จํานวน 4 ขอ (ขอ24-27) 
    ดานการบริหารงานทั่วไป    จํานวน 3 ขอ (ขอ 28-30) 
 
   ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) 5 ระดับดังนี้ 
    5 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมากที่สุด 
    4 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมาก 
    3 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นปานกลาง 
    2 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอย 
    1 หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอยที่สุด            
          หรือไมได ปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นเลย 
                   
   ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ ผูวิจัยไดนําคําสําคัญตามแนวคิดของ 
Litwin and Burmeister (992) มาสรางแบบสอบถามและทําการปรับขอคําถามแตละขอใหเหมาะสม
กับโรงพยาบาลศิริราช แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 40 ขอ ดังนี้ 
    ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย จํานวน 3 ขอ (ขอ1-3)  
    ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ    จํานวน 4 ขอ (ขอ4-7) 
    ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน    จํานวน 3 ขอ (ขอ8-10) 
    ดานโครงสรางองคการ      จํานวน 3 ขอ (ขอ11-13) 
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    ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ    จํานวน 3 ขอ (ขอ14-16)  
    ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล   จํานวน 3 ขอ (ขอ17-19)  
    ดานความรับผิดชอบในงาน     จํานวน 3 ขอ (ขอ20-22)  
    ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง จํานวน 3 ขอ (ขอ23-25)  
    ดานความจงรักภักดีในองคการ    จํานวน 4 ขอ (ขอ26-29) 
    ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   จํานวน 3 ขอ (ขอ30-32) 
    ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน    จํานวน 4 ขอ (ขอ33-36) 
    ดานการทํางานเปนทีม      จํานวน 4 ขอ (ขอ37-40) 
   ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด  
 
   ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประเมินคา(Rating scale) 5 ระดับดังนี้ 
    5 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นมากที่สุด 
    4 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นมาก 
    3 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นปานกลาง 
    2 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นนอย 
    1 หมายถึง เห็นดวยกับขอคําถามนั้นนอยที่สุดหรือไมเห็นดวยเลย 
 
   ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ซ่ึงผูวิจัย
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของนงลักษณ ฮวบเจริญ (2543) และนําคําสําคัญตามแนวคิดของ 
Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991) มาทําการปรับขอคําถามแตละขอเพื่อใหเหมาะสมกับ
โรงพยาบาลศิริราช แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 25 ขอ ดังนี้ 
    ดานความสามารถในการผลิต    จํานวน 4 ขอ (ขอ1-4) 
    ดานความสามารถในการใหบริการ  จํานวน  4 ขอ (ขอ5-8) 
    ดานความพึงพอใจ      จํานวน 3 ขอ (ขอ9-11) 
    ดานการปรับตัว       จํานวน 5 ขอ (ขอ12-16) 
    ดานการพัฒนา       จํานวน 5 ขอ (ขอ17-21) 
    ดานการอยูรอด       จํานวน 4 ขอ (ขอ 22-25) 
   คําถามมีทั้งเชิงบวกและเชิงลบโดยคําถามในเชิงลบไดแกขอ 15, 16 
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   ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน (Rating scale) 5 ระดับโดยมีเกณฑ
การใหคะแนนดังนี้ 

  เชิงบวก เชิงลบ  
มากที่สุด ให 5 1 คะแนน 
มาก ให 4 2 คะแนน 
ปานกลาง ให 3 3 คะแนน 
นอย  ให 2 4 คะแนน 
นอยที่ สุดหรือไม
เห็นดวยเลย 

ให 1 5 คะแนน 

 
   การแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการและประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนแลวหาคาเฉลี่ย โดยมีหลักการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย แบงเปน 
3 ระดับ คือ สูง กลาง ต่ํา ใชเกณฑ การแบงของ Daniel (1999) คือ 
 
    ชวงของคะแนน =  คาสูงสุด –  คาต่ําสุด = 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
ผูทรงคุณวุฒิในสาขาที่เกี่ยวของ 3 ทานตรวจสอบความสมบูรณ ความถูกตองดานเนื้อหาและภาษา
ที่ใชและนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิกอนนําไปใชจริง 
 2. การหาความเที่ยง (Reliability) โดยการนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบตรงตาม
เนื้อหาแลวนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลวิชาชีพในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
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ศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดีจํานวน 30 คนแลวนํามาคํานวณหาคาความเที่ยงของแบบสอบถามใช
คาสัมประสิทธิ์ของครอนบัค (Chronbach’s Method) ซ่ึงมีสูตรดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร, 2542: 46) 
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      เมื่อ  α  = คาสัมประสิทธิ์ของความเที่ยง 
       si

2  = คาความแปรปรวนของแบบสอบถาม 
       st

2  = ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
       n  = จํานวนขอคําถามทั้งหมดของแบบสอบถาม 
  
   การใหความหมายของคาความเที่ยงโดยคาความเที่ยงต่ําสุดควรมีคาอยางนอย0.70 
และคาความเที่ยงที่ตองการคือ 0.80 ขึ้นไป ถือวาใชได  
   ภายหลังการทดสอบเครื่องมือ (Try out) ไดนําขอมูลมาวิเคราะหหาคาความเที่ยง
ของแบบสอบถามโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์ของครอนบัค ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.95 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เทากับ 0.97 
และแบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.86 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 1. ทําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยเพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลโดยสงถึงคณบดีคณะแพทย
ศาสตรศิริราชพยาบาล  
 2. สงหนังสือการขออนุมัติการทําวิจัยในคนไปยังคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยใน
คน พรอม โครงรางวิทยานิพนธและตัวอยางแบบสอบถาม  
 3. ติดตอขออนุญาต และขอความรวมมือดวยตนเองจากหัวหนาฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราชเพื่ออนุญาตแจกแบบสอบถามและเก็บขอมูล 
 4. เมื่อไดรับอนุญาตแลวผูวิจัยสํารวจและทําบัญชีรายชื่อพยาบาลประจําการและผูชวย
พยาบาลใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) โดยการจับฉลากแบบไมแทนที่ 
(without replacement) 
 5. สงแบบสอบถามไปยังพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล ที่ปฏิบัติงานรวมกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันเปนระยะเวลาอยางนอย 1 ป ในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจติเวช
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ศาสตร โดยผูวิจัยเก็บขอมูลโดยเจาหนาที่ทางฝายการพยาบาลฯ เปนผูแจกแบบสอบถามแกกลุม
ตัวอยาง พรอมกันนี้ทางผูวิจัยไดแนบซองเปลาติดแสตมปมีช่ือที่อยูถึงผูวิจัยและขอความรวมมือ
สงกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียตามระยะเวลาที่กําหนดให เนื่องจากแบบสอบถามเปนการถามระดับ
ความสําคัญจากการรับรูของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยตระหนักวาการพิทักษสิทธิ์ของผูเขารวมการ
วิจัยนั้นมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง จึงไดกําหนดการปองกันผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับ
ผูตอบแบบสอบถามและผูบริหารดังนี้ 
   5.1  การปองกันการละเมิดสิทธิของผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
    5.1.1 สมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความมีอิสระโดยไมมีการบังคับ 
    5.1.2 ไดรับการชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนของการวิจัย 
    5.1.3 มีอิสระแสดงความคิดเห็นในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 
   5.2  การรักษาความลับของผูตอบแบบสอบถาม 
    5.2.1 ในการตอบแบบสอบถามไมตองระบุช่ือ นามสกุล 
    5.2.2 ในการคิดคํานวณคาเฉลี่ยจะนําความคิดเห็นมารวมกันและเสนอเปน
ภาพรวมจะไมทราบวาใครคิดอยางไรเปนรายบุคคล 
    5.2.3 ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับ   เมื่อส้ินสุดการทําวิจัยจะทําลาย
แบบสอบถาม 
   5.3  การปองกันผลกระทบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล 
    5.3.1 คําตอบที่ไดรับถูกนําไปวิเคราะหทางสถิติและแปลขอมูลโดยไมมีการ
อางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลไมวากรณีใดๆทั้งสิ้น 
    5.3.2 การรายผลการวิจัยนําเสนอเปนภาพรวม 
 6. นําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลและนําไปวิเคราะหตามวิธีทาง
สถิติดวยเครื่องจักรสมองกล 
 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 1.  ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง วิเคราะหโดยคาแจกแจงความถี่และคารอยละ
ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล ระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน 
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 2.  ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  บรรยากาศองคการ  และประสิทธิผลใน
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย 
 3.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และ
แปลความหมายคาสหสัมพันธ 
   ในการพิจารณาแปรความหมายของคาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสันใช
เกณฑพิจารณาของมันโรและเพจ(Munro and Page, 1994:181) ซ่ึงแบงความสัมพันธเปน 5  
ระดับดังนี้ 
 
    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r)             มีความสัมพันธ 

     0.0-0.25         ต่ํา 
     0.26-0.49        คอนขางต่ํา 
     0.50-0.69        ปานกลาง 
     0.70-0.80        สูง 
     0.90-1.00        สูงมาก 
 4. วิเคราะหหาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยใช
สถิติ Multiple regression analysis แบบขั้นตอน (Stepwise) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 
  การวิเคราะหขอมูลเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบทบาทการบริหารของหัวหนา 
หอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย และหาตัวแปรที่
สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ในงานการพยาบาลอายุรศาสตร
และจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช ซ่ึงไดจากการตอบแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพและ
ผูชวยพยาบาลที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ป ขึ้นไป โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณียไปทั้งหมด 242 ฉบับ ไดรับการตอบกลับทางไปรษณียและเก็บรวบรวมบางสวนดวย
ตนเอง โดยกําหนดใหสงแบบสอบถามกลับคืนภายใน 3 สัปดาห ถาไมไดรับกลับคืนภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบการทําวิจัยของกลุมงานการพยาบาล เพื่อ
ขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมมาสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล 4 
สัปดาห คือ ตั้งแตวันที่ 1 สิงหาคม 2550 ถึง 31 สิงหาคม 2550 ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 199 
ฉบับ คิดเปนรอยละ82.23 นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูล
ปรากฏวามีแบบสอบถามที่ไมสมบูรณ เชน ตอบแบบสอบถามไมครบทุกขอมีจํานวน 3 ฉบับ 
แบบสอบถามที่นํามาวิเคราะหจึงมีจํานวน 196 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.99 
 

ผลการวิเคราะห 
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ กับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
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 ตอนที่ 4 วิเคราะหตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอ
ผูปวย โดยใชบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการเปนตัว
ทํานาย 
 
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล 
 
ตารางที่ 2 จํานวน และรอยละของพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

(n = 196 คน) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน ) รอยละ 
อายุ (ป)   
 ต่ํากวา 26   32 16.32 
 26-30 69 35.20 
 31-35 41 20.92 

 36-40 18 9.18 
 มากกวา 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 
 มากกวา 15 44 22.45 
 Χ  ± SD; Min – Max  10.7 ± 7.65; 1-36 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน (ป)  
 1-5 130 66.33 
 6-10 46 23.47 
 11-15 12 6.12 
 มากกวา 15 8 4.08 
 Χ  ± SD; Min – Max  5.78 ± 4.45; 1-26 
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ตารางที่ 2 จํานวน และรอยละของพยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาลจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 
(n = 196 คน) (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน ) รอยละ 
เพศ   
 ชาย 10 5.10 
 หญิง  186 94.90 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 60 26.61 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 125 63.78 

 สูงกวาปริญญาตรี  11 9.61 

 
   จากตารางที่ 1 พบวา กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพและผูชวยพยาบาล 
ที่ปฏิบัติงานในการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 196 คน 
สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 35.20 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-35 ป คิดเปน
รอยละ 20.92 และนอยที่สุดคือ อายุระหวาง 36-40 ป คิดเปนรอยละ 9.18 สวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 94.90 ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 
63.78 
   กลุมตัวอยางสวนใหญ ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราชระหวาง 6-10 ป มากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 31.63 รองลงมาคือ 1-5 ป คิดเปนรอยละ 30.10 และนอยที่สุดคือ 11-15 ป คิดเปน
รอยละ 15.82  
   ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ป คิด
เปนรอยละ 66.33 รองลงมาคือ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 23.47 และนอยที่สุด คือ 15 ป คิดเปนรอยละ 
4.08 
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 ตอนท่ี 2 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  บรรยากาศองคการ กับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 
ตารางที่ 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ

ผูปวย จําแนกตามรายดาน (n = 196 คน) 
 

บทบาทดานการบริหาร Χ  S.D. ระดับ 
การพัฒนาคุณภาพ 3.71 0.72 สูง 
การบริหารงานทั่วไป 3.69 0.74 สูง 
การประสานงานอยางเปนระบบ 3.53 0.77 ปานกลาง 
การเปนผูนํา 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 พบวา บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.65 โดยมีบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูงที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 3.71 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.72 รองลงมาคือดานการบริหารงานทั่วไป มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 และดานการปฏิบัติการพยาบาลมีคาต่ําสุดโดยอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.04 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.94 
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ตารางที่ 4 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของบรรยากาศองคการ จําแนกตามรายดาน 
(n = 196 คน) 

 
บรรยากาศองคการ Χ  S.D. ระดับ 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย 3.83 0.61 สูง 
ดานความจงรักภักดีในองคการ 3.77 0.71 สูง 
ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 3.73 0.67 สูง 
ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 3.72 0.69 สูง 
ดานการทํางานเปนทีม 3.67 0.71 ปานกลาง 
ดานโครงสรางองคการ 3.65 0.66 ปานกลาง 
ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน 3.59 0.81 ปานกลาง 
ดานความรับผิดชอบในงาน 3.51 0.66 ปานกลาง 
ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 3.45 0.70 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 3.39 0.76 ปานกลาง 
ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 3.23 0.66 ปานกลาง 
ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล 3.06 0.79 ปานกลาง 
รวม 3.56 0.53 ปานกลาง 
 
   จากตารางที่ 4 พบวาบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.56 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.53 โดยมีดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย
อยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 รองลงมาคือดาน
ความจงรักภักดีในองคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 และดานการ
ยกยองชมเชยและใหรางวัลมีคาต่ําสุดโดยอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.79 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนา
หอผูปวย จําแนกตามรายดาน (n = 196 คน) 

 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย    Χ  S.D. ระดับ 
ดานการอยูรอด 3.78 0.61 สูง 
ดานความสามารถในการใหบริการ 3.77 0.63 สูง 
ดานความสามารถในการผลิต 3.64 0.58 ปานกลาง 
ดานความพึงพอใจ 3.58 0.68 ปานกลาง 
ดานการพัฒนา 3.40 0.63 ปานกลาง 
ดานการปรับตัว 3.24 0.45 ปานกลาง 
รวม 3.55 0.47 ปานกลาง 
 

   จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยู
ในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.47 โดยมีดานการอยูรอด
อยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 รองลงมาคือดาน
ความสามารถในการใหบริการมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 และดาน
การปรับตัวมีคาต่ําสุดโดยอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.45 
 

 ตอนท่ี 3 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย บรรยากาศองคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตารางที่ 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (n = 196 คน) 

 

ตัวแปร 
บทบาทดานการ
บริหารของ 

หัวหนาหอผูปวย 

บรรยากาศ
องคการ 

ประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของ
หัวหนาหอผูปวย 

บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย        1.00   
บรรยากาศองคการ 0.69** 1.00  
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย      0.54** 0.81** 1.00 
P**<0.01 
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   จากตารางที่ 6 พบวาบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.54) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายถึง บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยสูงจะเพิ่ม
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยสูงขึ้นดวย 
   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 หมายถึง 
บรรยากาศองคการดีจะสงทําใหประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยสูงขึ้นดวย 
 
ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย (X) กับ

บรรยากาศองคการ (Y) รายดาน (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 = การเปนผูนํา X4 = การปฏิบัติงาน  
X5 = บริหารบุคลากร  X6 = การประสานงานอยางเปนระบบ 
X7 = การพัฒนาคุณภาพ X8 = การบริหารงานทั่วไป 
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Y1 = ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย Y2 = ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 
Y3 = มาตรฐานของการปฏิบัติงาน Y4 = โครงสรางองคการ  
Y5 = การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ Y6 = การยกยองชมเชยและใหรางวัล 
Y7 = ความรับผิดชอบในงาน Y8 = การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการ

ทดลอง 
Y9 = ความจงรักภักดีในองคการ Y10 = การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  
Y11 = ความอบอุนในการปฏิบัติงาน Y12 = การทํางานเปนทีม  
 
   จากตารางที่ 7 พบวาสวนใหญบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางต่ํากับบรรยากาศองคการมีจํานวน 66 คู รองลงมาบทบาท
ดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางกับบรรยากาศ
องคการมีจํานวน 24 คู และบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับต่ํากับบรรยากาศองคการมีจํานวน 6 คู โดย 
   บทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ในดานการเปนผูนํามีความสัมพันธ
ทางบวก ในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการในดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ มีคา
ความสัมพันธสูงสุด (r = 0.67) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   รองลงมามี 2 คูที่มีคาความสัมพันธเทากัน คือบทบาทการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวย ในดานการเปนผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการ ในดาน
การยกยองชมเชยและใหรางวัล (r = 0.65) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
   และบทบาทการบริหารในดานการบริหารบุคลากรมีความสัมพันธทางบวก ใน
ระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการในดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล (r = 0.65) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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ตารางที่ 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย (X) กับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (Z) รายดาน (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 = การเปนผูนํา X4 = การปฏิบัติงาน  
X5 = บริหารบุคลากร X6 = การประสานงานอยางเปนระบบ 
X7 = การพัฒนาคุณภาพ X8 = การบริหารงานทั่วไป 
Z1 = ความสามารถในการผลิต Z2 = ความสามารถในการใหบริการ 
Z3 = ความพึงพอใจ Z4 = การปรับตัว 
Z5 = ดานการพัฒนา Z6 = การอยูรอด 
 
   ตารางที่ 8 พบวาสวนใหญบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับคอนขางต่ํากับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มี
จํานวน 37 คู รองลงมาบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก 
ในระดับต่ํากับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 8 คู และบทบาทดานการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 3 คู โดย 
   บทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคลากร  มี
ความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลางประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดาน
การพัฒนามีคาความสัมพันธสูงสุด (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   รองลงมาบทบาทการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารงาน
ทั่วไป มีความความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนา
หอผูปวยในดานการอยูรอด (r = 0.52) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
   และบทบาทการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ในดานการพัฒนาคุณภาพ มี
ความความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
ในดานการอยูรอด (r = 0.50) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   จากตารางที่ 9 พบวาสวนใหญบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดบั
คอนขางต่ํา มีจํานวน 40 คู และบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 32 คูโดย 
   บรรยากาศองคการในดานความจงรักภักดีในองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานความพึงพอใจมีคา
ความสัมพันธสูงสุด (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 
   รองลงมาบรรยากาศองคการในดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก ใน
ระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานความพึงพอใจ (r = 0.67) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01   
   และบรรยากาศองคการในดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการอยูรอด 
(r = 0.62) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  
 ตอนที่ 4 วิเคราะหหาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
ระหวางบทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกับบรรยากาศองคการ 
 
ตารางที่ 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R) ระหวางตัวแปรที่ไดรับเลือกเขาสูสมการในการทํานาย

ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตัวแปร R b Bata R2 R2change F P value 
บรรยากาศองคการ   0.811    0.714        0.811       0.658        0.657          373.720 < 0.001 
Constant 1.002       
 
   เนื่องจาก ตัวแปรบทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวย กับบรรยากาศองคการมี
ความสัมพันธกันเองในระดับปานกลาง (r = 0.69) จึงไดนําตัวแปรอิสระท้ัง 2 ตัวมาทํานาย
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ทั้งนี้เพื่อดูความสัมพันธที่แทจริงระหวางตัวแปร
อิสระกับตัวแปรตาม จากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise พบวาตัวแปรที่เขาสมการ
ถดถอยมี 1 ตัว คือ บรรยากาศองคการ ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์การ
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ถดถอยเทากับ 0.658 (R2 = 0.658) แสดงวาบรรยากาศองคการสามารถทํานายประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองรอยละ 65.80 
   สมการทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดดังนี้ 
    Xbb 10

ˆ +=Υ  
 
   เมื่อ Ý =  ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในกลุมศึกษา 
    bo =  คาคงที่ (Constant Value) 
    b1 =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของบรรยากาศองคการ 
    X  =  บรรยากาศองคการ 
  
   จากสมการแสดงวา  
   ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย = 1.002 + 0.714 บรรยากาศ
องคการ 
   อธิบายไดวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธ คือ บรรยากาศองคการ และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หมายความวา เมื่อคะแนนบรรยากาศ
องคการเพิ่มขึ้น 1 คะแนน ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยจะเพิ่มขึ้น 0.714 
คะแนน  
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บทที่ 5 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
   
 การศึกษาเรื่องประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการและ
บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ในงานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร สามารถอภิปรายผลการวิจัยได 4 ประเด็นดังนี้ 
   1. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   2. สมมติฐานขอที่1 การบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   3. สมมติฐานขอที่ 2บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิต
เวชศาสตรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
   4. สมมติฐานขอที่ 3 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศ
องคการ สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 

1. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 
 ผลการศึกษาพบวาโดยรวมอยูในระดับปานกลางคาเฉลี่ยของคะแนนเทากับ 3.55 ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของนงลักษณฮวบเจริญ (2543) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
   ดานการอยูรอด มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เทากับ 3.78 เมื่อพิจารณาราย
ขอของแบบสอบถามพบวาผูปวยมีความมั่นใจกับการบริการพยาบาลและกลับมาใชบริการอีกเมื่อมี
ปญหาการเจ็บปวย มีคาเฉลี่ยสูงสุด  (Χ  = 3.94) ซ่ึงจากการประกันคุณภาพในดานตางๆของ   หอ
ผูปวยมีประสิทธิภาพใกลเคียงกับเปาหมายที่กําหนดไว สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาลที่
ใหบริการเชิงรุกซึ่ง Gibson and Donnelly(1991:30) ไดกลาวไววา ความอยูรอดขององคการก็คือ
การประเมินวา องคการจะมีคุณคาตอสมาชิกและสังคมสวนใหญหรือไม  และการที่สังคมยอมรับ
องคการและคนในองคการนั่นยอมหมายถึงการบรรลุเปาหมายซึ่งจะนําไปสูผลกําไร และความ
มั่นคงในระยะยาว 
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   ดานความสามารถในการใหบริการมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เทากับ
3.77 เมื่อพิจารณารายขอของแบบสอบถามพบวาหอผูปวยมีการตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ 
อุปกรณเครื่องมือตางๆที่ใชในการปฏิบัติงานในหอผูปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงสุด             
(X = 4.06) เพราะวาการควบคุมการใชงบประมาณและในการดําเนินงานในแตละหอผูปวยเนนการ
ใหบริการที่มีคุณภาพดวยตนทุนต่ําตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข การดําเนินการอยาง
ประหยัด อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆตองใชอยางคุมคาที่สุด (อรทัย  นนทเภท, 2544: 31) 
   ดานความสามารถในการผลิต มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง เทากับ
3.64 เมื่อพิจารณารายขอของแบบสอบถามพบวาหอผูปวยมีมาตรการเฝาระวังแนวทางปองกันความ
เสี่ยงตางๆมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.22) เนื่องจากโรงพยาบาลเนนการดูแลรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ 
โดยปราศจากความเสี่ยงตางๆหรือเกิดความเสี่ยงนอยที่สุด จึงทําใหมีการจัดการเรื่องการบริหารยา
และบริหารความเสี่ยงตางๆในหอผูปวยใหเปนไปอยางมีระบบ และขอที่มีคาเฉลี่ยของคะแนน
ต่ําสุดคือหอผูปวยของทานมีจํานวนเพียงพอกับปริมาณที่รับผิดชอบ (Χ  = 2.95) เนื่องจากลักษณะ
งานของพยาบาลเปนบริการที่หลากหลายใหบริการทั้งการสงเสริมสุขภาพ ฟนฟูสภาพ ปองกัน
ความพิการหรือปญหาแทรกซอน รวมไปถึงงานพัฒนาคุณภาพตางๆที่ตองดําเนินอยางตอเนื่อง ทํา
ใหปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากขึ้นเชนเดียวกับขอคําถามในบทบาทการบริหารของหัวหนาหอ
ผูปวยในดานการปฏิบัติการพยาบาล คือการใหพยาบาลโดยตรงกับผูปวยที่มีคาเฉลี่ยของคะแนน
ต่ําสุด (Χ  = 2.69) เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยสวนใหญนอกจากจะรับผิดชอบดูแลหอผูปวยที่ตน
ดํารงตําแหนงอยู ยังตองรับผิดชอบงานดานอื่นควบคูไปดวย เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยจะไดรับการ
แตงตั้งใหเปนกรรมการตางๆ ทําใหเขาประชุมบอยไมคอยมีเวลาในดานการปฏิบัติการพยาบาล
อยางจริงจังและตอเนื่อง สอดคลองกับการศึกษาของ ทัศนา บุญทอง (2543: 48) ที่พบวาปญหาใน
การปฏิบัติงานมากที่สุดของพยาบาลคือปริมาณงานมากเกินกวาจะทําแตละอยางใหสมบูรณได  
   ดานความพึงพอใจมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลางเทากับ 3.58 เมื่อ
พิจารณารายขอของแบบสอบถามพบวาบุคลากรมีความสุขกับงานที่ทําไดคาเฉลี่ยของคะแนนต่ําสุด
(Χ  = 3.41) สอดคลองกับขอคําถามในบรรยากาศองคการดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล คือ 
เมื่อบุคลากรในหอผูปวยปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายจะไดรับการยกยองชมเชยและใหรางวัลจาก
ผูบังคับบัญชาเสมอที่มีคาเฉล่ียของคะแนนต่ําสุด (Χ  = 2.84) รองลงมาคือ ภายในหอผูปวยมีการ
เผยแพรการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากรภายในหอผูปวยใหรับทราบโดยทั่วถึงกัน (Χ  = 3.11) จาก
ผลการศึกษาของ Best and Thurston (2004) พบวา ความพึงพอใจในการพยาบาลมีความสัมพันธ
อยางมากกับการเสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการสนับสนุนจากผูนิเทศ การติดตอส่ือสารกับ
ผูรวมงาน เนื่องจากในปจจุบันนโยบายของผูบริหารไดใหอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากร
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ในหอผูปวยควรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ไดรับการสนับสนุน มีอิสระใน
การทํางาน และสามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผูรับบริการในขอบเขต
ความรับผิดชอบ  
   ดานการพัฒนา มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง เทากับ 3.40 เมื่อ
พิจารณารายขอของแบบสอบถาม พบวามีการจัดกิจกรรมทางวิชาการมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.18) 
สอดคลองกับขอคําถามในบรรยากาศองคการ ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูในการทดลอง คือ 
บุคลากรทุกคนกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมที่เปนความคิดริเร่ิมใหมๆ ไดคาเฉลี่ยของคะแนน
ต่ําสุด (Χ  = 3.08) รองลงมา คือ เมื่อมีการปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหมๆ แมวาจะไมประสบ
ความสําเร็จจะไมถูกตําหนิ/ลงโทษ (Χ  = 3.08) เนื่องจากภายในหอผูปวยสนับสนุนใหมีการ
วิเคราะหวิจัยเพื่อพัฒนางาน การจัดกิจกรรมวิชาการรวมกัน หรือมีอุปกรณที่สนับสนุนการเรียนรู
ตางๆภายในหอผูปวย เชน ตํารา วารสาร เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพทางการพยาบาลคอนขางนอย แผนการ
พัฒนาบุคลากรไมชัดเจน เชน การสงอบรม สัมมนา ศึกษาตอ เนื่องจากไมมีบุคลากรทดแทน ทั้งนี้
การศึกษาและการฝกอบรม ลวนเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนาบุคลากรใหมีความรูและ
ความสามารถรวมทั้งกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับ McDonnel (1995 อาง
ในเสาวรส บุนนาค, 2543: 160) ที่กลาววา การสนับสนุนใหบุคลากรมีการเรียนรู มีความคิด
สรางสรรคในการพัฒนา จะตองมีการสนับสนุนสรางบรรยากาศที่เปนการกระตุนใหมีการทดลอง
เพื่อการเรียนรูและใหความชวยเหลือ   
   ดานการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยของคะแนน เทากับ 3.24  เมื่อ
พิจารณารายขอของแบบสอบถาม พบวา บุคลากรสวนใหญในหอผูปวยรูสึกเครียดกับโครงการ
ใหมๆของโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.62) เพราะหมายถึงภาระงานที่ตองรับผิดชอบมาก
ขึ้น ซ่ึงธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด และในกระบวนการ
เปล่ียนยอมมีปญหาและอุปสรรคตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในหนวยงาน แตบุคลากร
สวนใหญเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลได
เตรียมความพรอมดานบุคลากรใหมีการฝกอบรมตาง ๆ ประกอบกับปจจุบันมีการแขงขันในดาน
คุณภาพมีสูง องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพ จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
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2. สมมติฐานขอท่ี 1 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
 ผลการศึกษา พบวา บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.54) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานคือ หากหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทดาน
การบริหารสูงจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย สอดคลองกับการศึกษา
ของสมสมร เรืองสมบูรณ (2544) ประภารัตน แบขุนทด (2544) จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน (2544)   
และวิมลรัตน อองลอง (2547) เพราะการดําเนินงานตาง ๆ ถาผูบริหารเห็นความสําคัญและ                   
มีเปาหมายที่ชัดเจนแลวจะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยเฉพาะในดานของการพัฒนาและ
รับรองคุณภาพของโรงพยาบาล เนนในรูปแบบของการประเมินตนเองทั้งภายในและภายนอก ใหมี
การพัฒนาคุณภาพตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการอยางเหมาะสมตาม
มาตรฐาน หัวหนาหอผูปวยถือไดวาเปนแกนนําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการบริการพยาบาลและ
ความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ซ่ึงความสามารถของผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยเปนสวนสําคัญ ใน
การสรางความสําเร็จใหกับองคการ (Pedersen,1993: 40) เนื่องจากสงผลใหเกิดการพัฒนาองคการ
และการจัดการ เพราะทําใหสามารถดําเนินงานไดตามเปาหมายขององคการและบรรลุผลตามที่
องคการกําหนดไว สอดคลองกับการศึกษาของ Eldemire (2004) ที่พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะ
ผูนําชั้นยอดสงผลตอการเพิ่มประสิทธิผลของงานประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของ
ผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา  
   บทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  ในดานการบริหารบุคลากรมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ใน
ดานการพัฒนา  (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซ่ึงมีความสัมพันธกันมากเมื่อ
เทียบกับดานอื่นๆ เนื่องจากทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุดในองคการคือ บุคลากร เพราะเปน
ทรัพยากรที่สามารถพัฒนาได ในปจจุบัน การเจ็บปวยของผูปวยมีความซับซอนมากขึ้น วิชาชีพการ
พยาบาลจึงตองพัฒนาใหมีความเจริญกาวหนา มีการพัฒนาองคความรูทางการพยาบาลมากขึ้นเพื่อ
ชวยเหลือผูปวย ทั้งในดานเทคโนโลยี เครื่องมือแพทยที่ทันสมัยในการรักษาผูปวย ดังนั้นการ
บริหารบุคลากรทั้งในดานการมอบหมายงานใหตรงตามความสามารถ และเพิ่มพูนความรู ทั้งการดู
งาน การฝกอบรมอยางตอเนื่องจะนําพาองคการไปสูความสําเร็จ พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) 
กลาววา การมีความรู ทักษะ และความสามารถเฉพาะทางเปนที่ตองการเพื่อการทํางานขององคการ       
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และ Hales (2001 อางในจารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน, 2544: 122) กลาววา การพัฒนาที่บุคลากรไดมี
ความรูเปนสิ่งสําคัญที่จะเพิ่มคุณคาในการพัฒนาและปรับปรุงทั้งบุคลากรและองคการ 
 

3. สมมติฐานขอท่ี 2 บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
 ผลการศึกษาพบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน คือหากบุคลากรรับรูวาบรรยากาศองคการดี สงเสริมและสนับสนุนการ
ทํางานจะทําใหเกิดแรงจูงใจและระดับการทํางานของบุคลากรดีขึ้น ในทางตรงขาม หากบรรยากาศ
องคการไมดีจะทําใหระดับการทํางานของบุคลากรไมดีตามไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ 
ประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ (2540) ที่พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่รวมอธิบายประสิทธิผล
องคการ บุษบา ประสารอธิคม (2543) พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลของหอผูปวย  และประภารัตน แบขุนทด  (2544) พบวาบรรยากาศองคการ                         
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  
   จากผลการวิจัยในครั้งนี้ บรรยากาศดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวก
ในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพึงพอใจ                       
(r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ซ่ึงมีความสัมพันธกันมากที่สุดเมื่อเทียบกับดาน
อ่ืนๆ สอดคลองกับการศึกษาของอมรรัตน จินดาวงศ (2543) สมสมร เรืองสมบูรณ (2544) และ 
สุรีย  โพธาราม  (2547) ที่พบวาการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซ่ึง
ประกอบไปดวยบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกันและ
การพยาบาลภายในหอผูปวยนั้น ไมสามารถใหการดูแลผูปวยไดเสร็จสิ้นเพียงลําพังเนื่องจากตองมี
การดูแลผูปวยอยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลากร
ทางการพยาบาล เพราะทีมงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอ
ผูปวย  (Shonk: 1997) การทํางานในทีมการพยาบาลจึงเปนสิ่งที่สําคัญในองคการ ซ่ึงชวยในการ
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางาน เกิดความคิดสรางสรรคและเปนการพัฒนาคุณภาพการบริการ 
การดําเนินกิจการตางๆจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือกันใน
ทีมงานจะชวยลดปญหาในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรพยาบาลและเพิ่ม
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (Tourish and Mulholland: 1997) และการทํางาน
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เปนทีมเปนการรวมความสามารถของบุคลากรที่มีความแตกตางเขาดวยกันอยางเหมาะสม มีการ
เอื้อเฟอ แบงปน แสดงความรูสึกและแลกเปลี่ยนขอมูลรวมไปถึงประสบการณรวมกัน จึงทําใหเกิด
สัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลและระหวางทีม สามารถจัดการความขัดแยงที่เกิดขึ้นในทาง
สรางสรรค  เกิดการปรับปรุงานอยางตอเนื่องเปนการชวยใหพยาบาลไดมีการเรียนรูในขอผิดพลาด
ในการปฏิบัติงาน และการสงเสริมจากทีมงาน จะชวยในการดําเนินกิจกรรมปรับปรุงงานทําให
ขอผิดพลาดลดนอยลง ดังนั้นเมื่อมีการปฏิบัติแกไขขอบกพรองในสิ่งตางๆจะชวยใหเพิ่มผลผลิต
และประสิทธิผลของงาน  
 

4. สมมติฐานขอท่ี 3 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย และบรรยากาศ
องคการ สามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 

 
 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย คือ บรรยากาศองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
0.05 โดยสามารถทํานายไดรอยละ 65.8 เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวกซึ่ง
เปนไปตามสมมติฐานบางสวน  
   บรรยากาศองคการที่ดีทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญและเปน
สวนหนึ่งขององคการ งานในองคการเปนสิ่งที่นาตื่นเตน ทาทายและสนุกกับการปฏิบัติงาน จาก
สถานการณปจจุบัน มีปญหาการขาดแคลนบุคลากร งานบริการพยาบาลตองใชความเสียสละและ
อุทิศตนเพิ่มขึ้น การมีบรรยากาศองคการในการทํางานที่ดีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พรอมที่จะอุทิศตนใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ (พิสมัย  ฉายแสง, 2540: 5) ดังนั้นการที่ประสิทธิผลในการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
มีสูงขึ้นจําเปนตองพิจารณาบรรยากาศองคการรวมดวย 
   ผูบริหารควรการสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพใหมีความกาวหนาควรดําเนินกิจกรรม
พัฒนาโดยจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม เอื้ออํานวยในการทํางาน ตลอดจนสนับสนุนใหบุคลากร
ไดเพิ่มพูนความรู และไดรับการพัฒนาใหมีความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น มี
ระบบการทํางานเปนทีมอยางมีเปาหมาย เพื่อสรางกลุมใหเกิดทัศนคติที่ดี มีความเชื่อมั่นและมุงมั่น
ในการทํางานรวมกันเพื่อการปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 



สุมลรัตน  กนกกวินวงศ                                                                                                              สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ / 74 

 
 

บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 

 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory Research) เก็บขอมูลแบบ
ภาคตัดขวาง (Crossectional study) เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ในงาน
การพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลคิริราช 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ พยาบาลวิชาชีพ 355 คน และผูชวยพยาบาล 219 คน จาก 
23 หอผูปวยของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช ที่ปฏิบัติงาน
รวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ป ขึ้นไป โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้สุมจากประชากร
ทั้งหมดทั้งหมด 574 คนโดยใชสูตรCochran (1997: 107) ไดกลุมตัวอยางมาทั้งหมด202 คนเพิ่ม
จํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยยละ 20 คือ 40 คน ในกรณีที่แบบสอบถามไดรับกลับมาไมครบหรือ
แบบสอบถามไมสมบูรณ กลุมตัวอยางทั้งหมดจึงเปน 242 คน แบงเปนพยาบาลวิชาชีพ 150 คน 
ผูชวยพยาบาล 92 คนใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple random sampling) โดยการจับฉลาก
แบบไมแทนที่ (without replacement) จากบัญชีรายช่ือ 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถาม 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล  ตอนที่ 2 
แบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย    ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศ
องคการ ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย เครื่องมือที่ใชผาน
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิใน
สาขาที่เกี่ยวของ 3 ทาน หาความเที่ยง (Reliability)โดยนําไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาล
วิชาชีพในงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดีจํานวน 30   คน
พบวา ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเทากับ0.95
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ เทากับ 0.97 และแบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของ
หัวหนาหอผูปวย เทากับ 0.86 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยเจาหนาที่ทางฝายการพยาบาลฯ เปน                
ผูแจกแบบสอบถามแกกลุมตัวอยางและรับกลับคืนทางไปรษณียและเก็บรวบรวมบางสวนดวย
ตนเอง ถาไมไดรับกลับคืนภายในระยะเวลาที่กําหนด ผูวิจัยไดประสานงานกับผูรับผิดชอบการทํา
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วิจัยของกลุมงานการพยาบาลเพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมมาสงคืนผูวิจัยทางไปรษณีย 
ระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมูล 4 สัปดาห คือ ตั้งแตวันที่ 1 สิงหาคม 2550 ถึง 31 สิงหาคม 2550 
ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา 199 ฉบับ คิดเปนรอยละ 82.23 นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา
ตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวาสามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งสิ้น 196 ฉบับ คิดเปนรอยละ 
80.99 
 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยใสสถิติคาความถี่และคารอยละ 
ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร  บรรยากาศองคการ และประสิทธิผลในการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวย วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และประเมินระดับจากคาเฉลี่ย วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดาน
การบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการกับประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) วิเคราะหหาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงาน
ของหัวหนาหอผูปวยโดยใชสถิติ Multiple regression analysis แบบขั้นตอน (Stepwise) 
 

สรุปผลการวิจัย 
  
 1. พยาบาลวิชาชีพ และผูชวยพยาบาล ที่ปฏิบัติงานในการพยาบาลอายุรศาสตรและจิต
เวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 196 คน สวนใหญมีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 
35.20 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-35 ป คิดเปนรอยละ 20.92 สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปน             
รอยละ 94.90 ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 63.78สวน
ใหญปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศิริราชระหวาง 6-10 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.63 รองลงมาคือ 
1-5 ป คิดเปนรอยละ 30.10 และนอยที่สุดคือ 11-15 ป คิดเปนรอยละ 15.82 ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 66.33 รองลงมาคือ 6-10 
ป คิดเปนรอยละ 23.47 และนอยที่สุด คือ 15 ป คิดเปนรอยละ 4.08 
 2. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.45, SD = 0.65) โดยมีดานการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูง             
(Χ  = 3.71, SD = 0.72)  รองลงมาคือดานการบริหารงานทั่วไป  (Χ  = 3.69, SD = 0.74) และดาน
การปฏิบัติการพยาบาลอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.04, SD = 0.94) 
 3. บรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.56, SD = 0.53) โดยมีดาน
ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบายอยูในระดับสูง (Χ  = 3.83, SD = 0.613) รองลงมาคือดาน
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ความจงรักภักดีในองคการ (Χ  = 3.77, SD = 0.71) และมีดานการยกยองชมเชยและใหรางวัลอยูใน
ระดับปานกลาง (Χ  = 3.06, SD = 0.79) 
 4. ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง                
(Χ  = 3.55, SD = 0.47) โดยมีดานการอยูรอดอยูในระดับสูง (Χ  = 3.78, SD = 0.61) รองลงมาดาน
ความสามารถในการใหบริการ(Χ  = 3.77, SD = 0.63) และมีดานการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง               
(Χ  = 3.24, SD = 0.45) 
 5. ความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยพบวา โดยรวมบทบาทดานการบริหาร
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับบรรยากาศองคการ(r = 0.69) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
   บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก ในระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.54) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลการดําเนินงาน
ของหัวหนาหอผูปวย (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 6. ความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย   บรรยากาศ
องคการ กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยพบวา รายดานการบริหารของหัวหนา
หอผูปวยในดานการพัฒนาคุณภาพมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการบริหารของหัวหนา
หอผูปวยในดานการประสานงานอยางเปนระบบ ( r = 0.80) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
รองลงมาการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการเปนผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคคล (r = 0.76) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 
   การบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการปฏิบัติการพยาบาลมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับต่ํากับบรรยากาศองคการในดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน(r = 0.16) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 7. ตัวแปรที่เขาสมการถดถอยมี 1 ตัว คือ บรรยากาศองคการสามารถอธิบายความ
แปรปรวนประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.05
คาสัมประสิทธิ์การทํานายเทากับ 0.66 (R2=0.66) สรางสมการทํานายประสิทธิผลการดําเนินงาน
ของหัวหนาหอผูปวย คือ 
   ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย = 1.00+0.71 บรรยากาศองคการ
อธิบายไดวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธ คือ บรรยากาศองคการและมีความสัมพันธทางบวกกับ
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ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย หมายความวา เมื่อคะแนนบรรยากาศองคการ
เพิ่มขึ้น 1 คะแนน ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยจะเพิ่มขึ้น 0.71 คะแนน  
 

ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 1. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการเปนผูนํา การประสานงาน
อยางเปนระบบ การบริหารบุคลากร การปฏิบัติงาน การปฏิบัติการพยาบาล การศึกษาและวิจัยเปน
ประเด็นที่ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสนใจ เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
การเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย การคัดเลือกบุคลากรเปนหัวหนาหอผูปวย การ
วางแผนพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยในดานภาวะผูนําอยางตอเนื่อง และสนับสนุน 
สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยรวมกันจัดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและนํา
ความรูที่ไดมาใชในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยให
สูงขึ้น 
 2. บรรยากาศองคการในดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ดานการทํางานเปนทีม ดาน
โครงสรางองคการ ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองและดานการยกยองชมเชย
และใหรางวัลนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญโดยสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในทุกขั้นตอน
ของการทํางาน รับฟงขอเสนอ เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลองปฏิบัติการพยาบาลดวย
วิธีการใหมๆโดยใชหลักวิชาการเพื่อเพิ่มแนวทางในการปฏิบัติงาน มีทักษะใชการจูงใจในการ
ทํางานเพื่อเสริมสรางบรรยากาศที่ดี เชน การทํากิจกรรมกลุมยอย เพื่อเปดโอกาสใหมีการแสดงออก
มากขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูงยิ่งขึ้นทําให
เกิดศักยภาพสูงสุดในการทํางาน 
 3. ในดานความสามารถในการผลิต ดานความพึงพอใจ ดานการพัฒนาและดานการ
ปรับตัวเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล โดยสงเสริมการมี
กิจกรรมรวมกันทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสรางบรรยากาศความรักและความอบอุน
ตลอดจนยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน เปดโอกาสใหมีการ
ซักถามหรือเสนอแนะใหมากขึ้น เพื่อเพิ่มความรูความเขาใจในโครงการตางๆที่เกิดขึ้นกอใหเกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน   
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 
 1. ควรศึกษาบทบาทการบริหารงานของพยาบาลประจําการภายในหอผูปวย เพื่อใชเปน
แนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 2. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยเชน
ภาวะผูตาม ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
 3. ควรศึกษารูปแบบของบรรยากาศองคการที่สงผลในการเพิ่มประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
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ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในงานการ
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DSN.(Administration of Nursing) 
 

บทสรุปแบบสมบูรณ 
 
 
ความสําคัญและที่มาของการศึกษา 
 
 การเปลี่ยนแปลง ทิศทาง นโยบายของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยสงผลกระทบตอ
องคการพยาบาลโดยตรงที่ตองรับนโยบายมาสูการปฏิบัติจริง การบริหารโรงพยาบาลนั้นจะประสบ
ความสําเร็จไดจําเปนตองอาศัยพยาบาล ซ่ึงเปนบุคลากรในทีมสุขภาพที่มีบทบาทดานสงเสริม
สุขภาพ  ปองกันโรคฟนฟูสุขภาพและการพยาบาล  การใหบริการของโรงพยาบาลสวนใหญเกิดขึ้น
ที่หอผูปวยซ่ึงเปนหนวยงานยอยขององคการพยาบาลเปนที่ใหบริการกับผูรับบริการโดยตรงเปนจุด
แหงการสรางสรรคคุณภาพ   ภายในหอผูปวยมีหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารจัดการและเปน               
ผูแปลงนโยบายสูการปฏิบัติทําใหเกิดคุณภาพในการดูแลผูปวย เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ
ความสามารถในการปฏิบัติงานดานบริหารของหัวหนาหอผูปวย เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะชวยใหหอ
ผูปวยบรรลุเปาหมายและเกิดประสิทธิผลตอองคการ  นอกจากบทบาทของหัวหนาหอผูปวยแลว
สภาพแวดลอมขององคการยังเปนองคประกอบที่สะทอนถึงความรูสึกของบุคลากรที่มีตองาน และ
ผูรวมงาน  ซ่ึงสงผลตอประสิทธิผลของงานถาบรรยากาศในหอผูปวยดีมีความเหมาะสมสงผลให
บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข สนุกกับการทํางานมีความเต็มใจและเสียสละปฏิบัติงานได
เต็มศักยภาพกอใหเกิดผลดีตอองคการ มีผลผลิตที่ดีและเพิ่มมากขึ้นแตในทางตรงกันขาม หาก
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บุคลากรไมพึงพอใจในบรรยากาศองคการ  บุคลากรก็จะไมไววางใจในองคการมีการทํางานดวย
ความไมเต็มใจทําใหผลการปฏิบัติงานไมดีเชนกัน ผลการศึกษานี้จะเปนประโยชนและเสนอ
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนางาน  ของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร เนื่องจาก
การไดทราบถึงประสิทธิผลในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการจะนําไป 
สูขอเสนอในการบริหารจัดการและกระตุนใหเกดิพฤติกรรมที่พึงปรารถนาชวยใหผูบริหารวางแผน
ในการเปลี่ยนแปลงงานตางๆใหดีขึ้นสงผลตอการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพตอบสนองนโยบาย
ของฝายการพยาบาล   
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในงานการพยาบาล
อายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 2. เพื่อประเมินบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในของงานการพยาบาล
อายุรศาสตร  และจิตเวชศาสตรในโรงพยาบาลศิริราช 
 3. เพื่อประเมินบรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร
ในโรงพยาบาลศิริราช 
 4.  เพื่อหาความสัมพันธระหวางบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย 
บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ในงานการพยาบาลอายุร
ศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช 
 5.  เพื่อหาตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย   
โดยใชบทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศองคการเปนตัวทํานาย 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 

 บทบาทดานการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

   หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่รับผิดชอบดานงานบริการบนหอผูปวยและมอบหมายให

ผูใตบังคับบัญชาผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานตลอด 24 ช่ัวโมง ใหคําแนะนําดานวิชาการและ

การปฏิบัติงานแกเจาหนาที่พยาบาล ติดตอประสานงาน การประเมินผล การแกไขปญหาตาง ๆ การ

ปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล และรายงานการปฏิบัติงานโดยตรงตอผูตรวจการประจําแผนก                

(ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลศิริราช, 2540) 
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   Fox, Fox, and Wells (1999: 12-17) ไดกลาวถึงการปฏิบัติบทบาทของผูบริหาร
ระดับตนที่ถูกตองและมีเหตุผลซ่ึงเปนแนวคิดดานการบริหารของผูบริหารทางการพยาบาลที่
ปรับปรุงใหเหมาะสมกับสภาพการณตางๆในปจจุบัน ที่กําลังประสบปญหาการเปลี่ยนแปลงทาง
สังคมเศรษฐกิจและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว โดยมุงใหเกิดคุณภาพทางการพยาบาล ตนทุนการผลิต
ต่ําและเพิ่มระดับความพึงพอใจ มีสภาการพยาบาลแหงอเมริกาโดยคณะกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย มีความเห็นตรงกันในการกําหนดบทบาทหนาที่ของผูบริหารระดับตน เพื่อผลการทํางานของ
บุคลากร โดยครอบคลุมใน 8 บทบาท ไดแก การปฏิบัติการพยาบาล (Clinical Practice) การศึกษา
และการวิจัย (Education and Research) การเปนผูนํา (Leadership) การปฏิบัติงาน (Operations)             
การบริหารบุคลากร (Personal Management) การพัฒนาคุณภาพ (Quality Improvement)                    
การประสานงานอยางเปนระบบ (System Coordination) และการบริหารงานทั่วไป (Other) 
 
 บรรยากาศองคการ 

   บรรยากาศองคการหมาย  ถึงสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานเขาใจ หรือรับรู
ตอองคการที่กําลังปฏิบัติงานอยู บรรยากาศองคการสามารถสรางขึ้นโดยผูนําและสามารถปรับปรุง
ได  เพื่อใหเกิดการจูงใจ  ความพึงพอใจ  ความสอดคลองของความตองการขององคการ และความ
คาดหวังของผูปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางาน   

   Litwin and Stringer (1968) ไดแบงมิติของบรรยากาศองคการออกเปน 12 มิติคือ 

ความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย (Clarity) ขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ (Commitment) 

มาตรฐานของการปฏิบัติงาน (Standard) โครงสรางองคการ (Structure) การปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ 

(Conformity) การยกยองชมเชยและใหรางวัล (Reward) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility)             

การเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง (Trial and Error) ความจงรักภักดีในองคการ (Loyalty)           

การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน (Working Supportive)ความอบอุนในการปฏิบัติงาน (Warmth)และ

การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 

 ประสิทธิผลองคการ 

   ประสิทธิผลองคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการเพิ่มผลผลิตและใช

ทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคตามที่ไดกําหนดไว 
   Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 36-39) มีความเห็นวาการประเมิน
ประสิทธิผลองคการนั้น ตองวิเคราะหกระบวนการตั้งแตการนําปจจัยตัวปอนมาจัดการใหเปน
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ผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมที่เปนมาตรการขั้นสุดทาย  ในการทดสอบความมีประสิทธิผลองคการ
จึงไดพัฒนาแนวคิดแบบวัด IPOE ของ Mott ในป 1972 ที่เนนการวัดคุณภาพ ผลผลิต การใช
ประโยชนของทรัพยากร ความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงานและการปรับตัว ซ่ึงไดนํามิติ
เวลาเขามาเกี่ยวของดวย เนื่องจากองคการบางประเภท เชน โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาและ
หนวยงานของรัฐ เปนองคการที่ผลผลิตไมคงที่เหมือนองคการทางธุรกิจ โดยแบงตามระยะเวลา คือ
ระยะสั้น  ระยะกลางและระยะยาว  แบงได เปนความสามารถในการผลิต  (Productivity) 
ความสามารถในการใหบ ริการ  (Efficiency)  ความพึ งพอใจ  ( Satisfaction) การปรับตั ว                
(Amativeness) การพัฒนา (Development) และการอยูรอด (Survival) 

 
 ลักษณะการปฏิบัติงานของกลุมงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร
โรงพยาบาลศิริราช 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมีหนาที่ รับผิดชอบวางแผน 
สนับสนุนการจัดบริการพยาบาล การศึกษา คนควา วิเคราะหและวิจัยงานที่เกี่ยวของกับการ
พยาบาล  นิเทศงาน ติดตามประเมินผลงาน พัฒนางาน ฝกอบรม ใหคําปรึกษาทางวิชาการแก
เจาหนาที่ สนับสนุนการพัฒนางานสาธารณสุขแกสถานบริการสาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆที่
เกี่ยวของ  และบริการดูแลผูปวยใหไดรับการตรวจ วินิจฉัย รักษาอยางถูกตอง รวดเร็ว และปลอดภยั
ตามมาตรฐานวิชาชีพ ไมใหเกิดภาวะแทรกซอนที่สามารถปองกันได ใหการดูแลแบบองครวม มี
ความสะดวกสบายและมีความพึงพอใจตอการบริการ มุงสงเสริมสุขภาพดวยการใหความรูแกผูปวย
และญาติเพื่อการดูแลตนเองอยางเหมาะสม 
   งานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรมี 24 หอผูปวยไดจัดใหพยาบาล
หมุนเวียนปฏิบัติงานตลอด  24 ช่ัวโมง แบงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปน 3 ชวง ๆ ละ 8 ช่ัวโมง คือ 
เวรเชา เวรบาย และเวรดึก ตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ (ฝายการพยาบาลโรงพยาบาล                
ศิริราช, 2540) 

 
วิธีการศึกษาวิจัย 
 
 การวิจัยอรรถาธิบายเก็บขอมูลแบบภาคตัดขวางกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือคือ
พยาบาลวิชาชีพ 150 คน และผูชวยพยาบาล 92 คนที่ปฏิบัติงานรวมกับหัวหนาหอผูปวยตั้งแต 1 ป 
เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน คือขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพและ
ผูชวยพยาบาล บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศองคการและประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ใชสถิติคาแจกแจง
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ความถี่และคารอยละ ขอมูลการปฏิบัติบทบาทดานการบริหาร บรรยากาศองคการ และประสิทธิผล
ในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ใชสถิติคาเฉลี่ย(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)วิเคราะหความสัมพันธระหวางการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารกับประสิทธิผลของหอ
ผูปวย  บรรยากาศองคการกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)และวิเคราะห
หาตัวแปรที่ทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยโดยใชสถิติ Multiple regression 
analysis แบบขั้นตอน (Stepwise) 

  

ผลการวิจัย 
 
 สงแบบสอบถามทางไปรษณียไปทั้งหมด 242 ฉบับไดรับแบบสอบถามกลับคืนที่มี
ความสมบูรณจํานวน 196 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80.99 กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพและผูชวย
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตร โรงพยาบาลศิริราช จํานวน 196 
คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 94.90 ระดับการศึกษาพบวาจบปริญญาตรีหรือเทียบเทา
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 63.78  มีอายุระหวาง 26-30 ป คิดเปนรอยละ 35.20 ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลศิริราชระหวาง 6-10 ป มากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.63 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับ
หัวหนาหอผูปวยคนปจจุบันอยูระหวาง 1-5 ป คิดเปนรอยละ 66.33 บทบาทดานการบริหารของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ
3.45 โดยมีบทบาทดานการพัฒนาคุณภาพอยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71บรรยากาศ
องคการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 โดยมีดานความชัดเจนของเปาหมาย
และนโยบายอยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอ
ผูปวยโดยรวมอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.55 โดยมีดานการอยูรอดอยูในระดับสูงที่สุด 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 ในสวนของการทดสอบสมมติฐานพบวา 
   สมมติฐานขอท่ี 1 บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  ซ่ึงไปตามสมมติฐานโดยมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.54) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 พิจารณา
รายดานพบวาบทบาทการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคลากร มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพัฒนา มีคา
ความสัมพันธสูงสุด (r = 0.53) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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   สมมติฐานขอท่ี 2 บรรยากาศองคการของงานการพยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวช
ศาสตรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนไปตาม
สมมติฐานโดยมีความสัมพันธทางบวกใน (r = 0.81) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
พิจารณารายดานพบวาบรรยากาศองคการในดานความจงรักภักดีในองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานความพึง
พอใจ มีคาความสัมพันธสูงสุด (r = 0.68) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ0.01 

 
   สมมติฐานขอท่ี 3 บทบาทดานบริหารของหัวหนาหอผูปวยและบรรยากาศ
องคการสามารถรวมกันทํานายประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยซ่ึงเปนไป
สมมติฐานบางสวน เนื่องจากการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบ Stepwise พบวาตัวแปรที่เขาสมการ
ถดถอยมี 1 ตัว คือ บรรยากาศองคการ ซ่ึง สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยคาสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยเทากับ 0.658 (R2=0.658) แสดงวาบรรยากาศองคการสามารถทํานายประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยไดถูกตองรอยละ65.80 
 

อภิปรายผล 
 
 ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของนงลักษณฮวบเจริญ (2543) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
   ดานการอยูรอดมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูงสอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาลที่ใหบริการเชิงรุกซึ่ง Gibson and Donnelly (1991: 30) ไดกลาวไววา ความอยูรอดของ
องคการก็คือการประเมินวา องคการจะมีคุณคาตอสมาชิกและสังคมสวนใหญหรือไม และการที่
สังคมยอมรับองคการและคนในองคการนั่น ยอมหมายถึงการบรรลุเปาหมายซึ่งจะนําไปสูผลกําไร
และความมั่นคงในระยะยาว 
   ดานความสามารถในการใหบริการมีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับสูง เพราะวา
การควบคุมการใชงบประมาณและในการดําเนินงานในแตละหอผูปวย เนนการใหบริการที่มี
คุณภาพดวยตนทุนต่ําตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขการดําเนินการอยางประหยัดอุปกรณ 
เครื่องมือ เครื่องใชตางๆตองใชอยางคุมคาที่สุด (อรทัย  นนทเภท, 2544: 3) 
   ดานความสามารถในการผลิต มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง
เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลเปนบริการที่หลากหลายใหบริการทั้งการสงเสริมสุขภาพ ฟนฟู
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สภาพ ปองกันความพิการหรือปญหาแทรกซอน รวมไปถึงงานพัฒนาคุณภาพตางๆที่ตองดําเนิน
อยางตอเนื่องทําใหปริมาณงานที่รับผิดชอบมีมากขึ้นสอดคลองกับการศึกษาของ ทัศนา บุญทอง
(2543: 48) ที่พบวาปญหาในการปฏิบัติงานมากที่สุดของพยาบาล คือปริมาณงานมากเกินกวาจะทํา
แตละอยางใหสมบูรณได  
   ดานความพึงพอใจ มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง จากผลการศึกษา
ของ Best and Thurston (2004) พบวาความพึงพอใจในการพยาบาลมีความสัมพันธอยางมากกับการ
เสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการสนับสนุนจากผูนิเทศ การติดตอส่ือสารกับผูรวมงาน เนื่องจาก
ในปจจุบันนโยบายของผูบริหารไดใหอิสระในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคลากรในหอผูปวยควร
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) ไดรับการสนับสนุน มีอิสระในการทํางาน และ
สามารถตัดสินใจไดอยางเหมาะสมกับความตองการของผูรับบริการในขอบเขตความรับผิดชอบ  
   ดานการพัฒนา มีคาเฉลี่ยของคะแนนอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากภายในหอ
ผูปวยสนับสนุนใหมีการวิเคราะหวิจัยเพื่อพัฒนางาน การจัดกิจกรรมวิชาการรวมกัน หรือมีอุปกรณ
ที่สนับสนุนการเรียนรูตางๆภายในหอผูปวย เชน ตํารา วารสาร เพื่อเพิ่มพูนคุณภาพทางการพยาบาล
คอนขางนอย แผนการพัฒนาบุคลากรไมชัดเจน เชน การสงอบรม สัมมนา ศึกษาตอ เนื่องจากไมมี
บุคลากรทดแทน ทั้งนี้การศึกษาและการฝกอบรม ลวนเปนกระบวนการสําคัญที่จะชวยพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูและความสามารถรวมทั้งกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับMcDonnel (1995 อางในเสาวรส  บุนนาค, 2543: 160) ที่กลาววา การสนับสนุนใหบุคลากรมี
การเรียนรู มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนา จะตองมีการสนับสนุนสรางบรรยากาศที่เปนการ
กระตุนใหมีการทดลองเพื่อการเรียนรูและใหความชวยเหลือ   
   ดานการปรับตัวอยูในระดับปานกลาง เนื่องจาก บุคลากรสวนใหญในหอผูปวย
รูสึกเครียดกับโครงการใหมๆของโรงพยาบาล  เพราะหมายถึงภาระงานที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น ซ่ึง
ธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด และในกระบวนการเปลี่ยน
ยอมมีปญหาและอุปสรรคตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในหนวยงาน แตบุคลากรสวนใหญ
เต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทั้งนี้ เนื่องจากโรงพยาบาลไดเตรียมความ
พรอมดานบุคลากรใหมีการฝกอบรมตางๆ ประกอบกับปจจุบันมีการแขงขันในดานคุณภาพมีสูง 
องคการจะดํารงอยูไดหากมีการปรับปรุงคุณภาพ จึงทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 
    สมมติฐานขอท่ี 1 ผลการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐานคือ หากหัวหนาหอ
ผูปวยมีบทบาทดานการบริหารสูง จะชวยเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
สอดคลองกับการศึกษาของสมสมร เรืองสมบูรณ (2544) ประภารัตน แบขุนทด (2544) จารุพรรณ 
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ลีละยุทธโยธิน (2544)  และวิมลรัตน อองลอง (2547) เพราะการดําเนินงานตางๆ ถาผูบริหารเห็น
ความสําคัญและมีเปาหมายที่ชัดเจนแลวจะทําใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี หัวหนาหอผูปวยถือได
วาเปนแกนนําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการบริการพยาบาลและความเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ซ่ึง
ความสามารถของผูนํา หรือหัวหนาหอผูปวยเปนสวนสําคัญในการสรางความสําเร็จใหกับองคการ 
(Pedersen, 1993: 40) เนื่องจากสงผลใหเกิดการพัฒนาองคการและการจัดการ เพราะทําใหสามารถ
ดําเนินงานไดตามเปาหมายขององคการ และบรรลุผลตามที่องคการกําหนดไว สอดคลองกับ
การศึกษาของ Eldemire (2004) พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีภาวะผูนําชั้นยอดสงผลตอการเพิ่ม
ประสิทธิผลของงานประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงบทบาทการ
บริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการบริหารบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง
กับประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพัฒนา มีความสัมพันธกันมากเมื่อ
เทียบกับดานอื่นๆ เนื่องจากทรัพยากรที่มีความสําคัญมากที่สุดในองคการคือ บุคลากร เพราะเปน
ทรัพยากรที่สามารถพัฒนาได Hales (2001 อางในจารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544: 122) กลาววา 
การพัฒนาที่บุคลากรไดมีความรูเปนสิ่งสําคัญที่จะเพิ่มคุณคาในการพัฒนาและปรับปรุงทั้งบุคลากร
และองคการ      
    สมมติฐานขอท่ี 2 ผลจากการวิจัยพบวาเปนไปตามสมมติฐาน คือหาก
บุคลากรรับรูวาบรรยากาศองคการดี สงเสริมและสนับสนุนการทํางานจะทําใหเกิดแรงจูงใจและ
ระดับการทํางานของบุคลากรดีขึ้น ในทางตรงขาม หากบรรยากาศองคการไมดีจะทําใหระดับการ
ทํางานของบุคลากรไมดีตามไปดวย สอดคลองกับการศึกษาของ ประเสริฐ บัณฑิตศักดิ์ (2540) ที่
พบวา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรที่รวมอธิบายประสิทธิผลองคการ บุษบา ประสารอธิคม 
(2543) พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
และประภารัตน แบขุนทด (2544) พบวาบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย ซ่ึงบรรยากาศดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยในดานการพึงพอใจ มีความสัมพันธกันมากที่สุด
เมื่อกับดานอื่นๆ สอดคลองกับการศึกษาของอมรรัตน จินดาวงศ (2543) สมสมร เรืองสมบูรณ
(25544) และสุรีย โพธาราม (2547) เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในหอผูปวยซ่ึงประกอบไปดวย
บุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ ทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกันและการพยาบาลภายใน
หอผูปวยนั้น ไมสามารถใหการดูแลผูปวยไดเสร็จสิ้นเพียงลําพังเนื่องจากตองมีการดูแลผูปวยอยาง
ตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง จึงจําเปนตองอาศัยการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการพยาบาล เพราะ
ทีมงานเปนสิ่งสําคัญที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  (Shonk, 1997)  การ
ดําเนินกิจการตางๆจําเปนตองมีการติดตอส่ือสาร การประสานงานและความรวมมือกันในทีมงาน
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จะชวยลดปญหาในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจของบุคลากรพยาบาลและเพิ่ม
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (Tourish and Mulholland, 1997) 
    สมมติฐานขอท่ี 3 จากผลการวิจัยพบวาตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานาย
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย คือ บรรยากาศองคการ ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน
บางสวน   ซ่ึงบรรยากาศองคการที่ดีทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญและเปนสวน
หนึ่งขององคการ งานในองคการเปนสิ่งที่นาตื่นเตน ทาทายและสนุกกับการปฏิบัติงาน จาก
สถานการณปจจุบัน มีปญหาการขาดแคลนบุคลากร งานบริการพยาบาลตองใชความเสียสละและ
อุทิศตนเพิ่มขึ้น การมีบรรยากาศองคการในการทํางานที่ดีกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สงเสริมใหบุคลากรเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พรอมที่จะอุทิศตนใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ (พิสมัย  ฉายแสง, 2540: 5) ดังนั้นการที่ประสิทธิผลในการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย
มีสูงขึ้นจําเปนตองพิจารณาบรรยากาศองคการรวมดวย 

 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 
 
 1. บทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยในดานการเปนผูนํา    การประสานงาน
อยางเปนระบบ การบริหารบุคลากร การปฏิบัติงาน การปฏิบัติการพยาบาล การศึกษาและวิจัยเปน
ประเด็นที่ผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความสนใจ เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
การเตรียมบุคลากรเขาสูตําแหนงหัวหนาหอผูปวย การคัดเลือกบุคลากรเปนหัวหนาหอผูปวย การ
วางแผนพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยในดานภาวะผูนําอยางตอเนื่องและสนับสนุน สงเสริม
ใหหัวหนาหอผูปวยรวมกันจัดกิจกรรมทางวิชาการเพื่อเปนการเพิ่มพูนความรูและนําความรูที่ไดมา
ใชในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยใหสูงขึ้น 
 2. บรรยากาศองคการในดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ ดานการทํางานเปนทีม ดาน
โครงสรางองคการ ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบในงาน ดานการ
สนับสนุนในการปฏิบัติงาน ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลองและดานการยกยองชมเชย
และใหรางวัลนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญโดยสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในทุกขั้นตอน
ของการทํางาน รับฟงขอเสนอ เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลองปฏิบัติการพยาบาลดวย
วิธีการใหมๆโดยใชหลักวิชาการเพื่อเพิ่มแนวทางในการปฏิบัติงาน มีทักษะใชการจูงใจในการ
ทํางานเพื่อเสริมสรางบรรยากาศที่ดี  เชน การทํากิจกรรมกลุมยอย เพื่อเปดโอกาสใหมีการ
แสดงออกมากขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหมีการศึกษาตอ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูง
ยิ่งขึ้นทําใหเกิดศักยภาพสูงสุดในการทํางาน 
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 3. ในดานความสามารถในการผลิต ดานความพึงพอใจ ดานการพัฒนาและดานการ
ปรับตัวเปนสิ่งที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ สรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล โดยสงเสริมการมี
กิจกรรมรวมกันทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสรางบรรยากาศความรักและความอบอุน
ตลอดจนยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในงาน เปดโอกาสใหมีการ
ซักถามหรือเสนอแนะใหมากขึ้นเพื่อเพิ่มความรู ความเขาใจในโครงการตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกอใหเกิด
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน   
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 
 1. ควรศึกษาบทบาทการบริหารงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับตาง ๆ ของหอผูปวย 
เพื่อใชเปนแนวทางในการเพิ่มประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย 
 2. ควรศึกษาปจจัยอ่ืนๆที่มีผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยเชน
ภาวะผูตาม ภาวะผูนําในการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิผล
การดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
 3. ควรศึกษารูปแบบของบรรยากาศองคการที่สงผลในการเพิ่มประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวยตอไป 
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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.  
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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 

รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 
1. รองศาสตราจารย ดร.วนัเพ็ญ แกวปาน 

อาจารยประจําภาควิชาการพยาบาลสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
2. นางไพเราะ เกตุวิชิต 

หัวหนาหนวยทรัพยากรบุคคล ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
3. นางสาวชรัสนิกูล ยิ้มบูรณะ 

หัวหนาหนวยวิจัยทางการพยาบาล ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลศิริราช 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถาม 

เร่ือง  
ประสิทธิผลการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในงานการ

พยาบาลอายุรศาสตรและจิตเวชศาสตรโรงพยาบาลศิริราช 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวย 4 สวนคือ 
   สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
  สวนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทดานการบรหิารของหัวหนาหอผูปวย     
  สวนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
  สวนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหวัหนาหอผูปวย 
  2. โปรดอานคําแนะนํากอนตอบแบบสอบถาม 

3. โปรดตอบแบบสอบถามเพื่อจะไดนําคําตอบของทานไปเปนขอมูลในการวจิัยได 
4. แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบใดผิดหรือถูก ขอมูลที่ไดไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทาน

แตอยางใด แตจะนําไปใชเพื่อประโยชนของการวิจัยเทานั้น ขอไดโปรดตอบแบบสอบถามตาม
ความเปนจริง 
 

ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือ 
 

 
หากมีปญหาไมเขาใจคําถาม ติดตอ คุณสุมลรัตน กนกกวนิวงศ  

ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข  คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลยัมหิดล  
ถ.ราชวิถี เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400 โทรศัพท 089-5501782 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง [  ] หรือเติมขอความในชองวางตามความเปนจริง 
1. ปจจุบันทานอายุ.....................ป 
2. เพศ 
 [  ] ชาย  [  ] หญิง 
3. ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
 [  ] ต่ํากวาปริญญาตรี 
 [  ] ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 [  ] ปริญญาโท 
 [  ] ปริญญาเอก 
4. ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้.......................ป 
5. ทานปฏิบัติงานกับหัวหนาหอผูปวยคนปจจุบัน..........................ป 
หมายเหตุ ถาอายุมากกวาจํานวนเต็ม (ป) แตไมเกิน 6 เดือนใหตัดสวนที่เกินทิ้งและถาอายุมากกวา
เกินจํานวนเต็ม (ป) เกิน 6 เดือนใหนับอายุเพิ่มอีก 1 ป 
 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามบทบาทดานการบรหิารงานของหวัหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง ความคิดเหน็ที่มีตอการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย

ของทานมากที่สุด เพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี ้
มากที่สุด หมายถึง  หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมากที่สุด 
มาก หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคาํถามนั้นปานกลาง 
นอย   หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอย 
นอยที่สุด หมายถึง หัวหนาหอผูปวยของทานปฏิบัติบทบาทในขอคําถามนั้นนอยที่สุด 
 

การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

หัวหนาหอผูปวยของทาน      
1. ใหการพยาบาลโดยตรงกับผูปวย      
2. ติดตามและประเมินผลการดูแลผูปวยและญาติ      
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การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
3. ใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในการดูแล

ผูปวย 
     

ดานการศึกษาและวิจัย      
4. มีสวนรวมในการเรียนการสอนของคณะ

พยาบาลศาสตรในการผลิตบัณฑิตใหมี
คุณสมบัติตามตองการ 

     

5. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการทําวิจัยในหอ
ผูปวย 

     

6. มีสวนรวมในการแกไขปญหาการพยาบาล
ดวยการนําผลงานวิจยัมาใชในการดูแล
ผูปวย 

     

ดานการเปนผูนํา      
7. เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน      
8. จัดใหมีการประชุมประจําเดือนภายในหอ

ผูปวย 
     

9. สามารถแกไขปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ภายใน
หอผูปวยไดถูกตองและเหมาะสม 

     

10. สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรทํางานจน 

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
     

11. มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา      
ดานการปฏิบตัิงาน      
12. จัดตารางการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน

หอผูปวยไดเหมาะสมกับภาระงาน 
     

13. วางแผนด านการใช งบประมาณอย า ง
ประหยัด คุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 

     

14. ควบคุมดูแลใหมีวัสดุ  ครุภัณฑ  เวชภัณฑ
ภายในหอผูปวยอยางเพียงพอและพรอมใชงาน 
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การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
15. ริเร่ิมโครงการตาง ๆ ภายในหอผูปวยเพื่อ

การดูแลผูปวยที่ดีขึ้น 
     

ดานการบริหารบุคลากร      
16. มีการปฐมนิเทศบุคลากรจบใหม/ยายมา

ปฏิบัติงานใหม 
     

17. มอบหมายงานไดตรงตามความสามารถของ 
บุคลากร 

     

18. สง เสริมให ผู ใตบังคับบัญชาได เพิ่มพูน
ความรูความสามารถ เชน ดูงาน ฝกอบรม 
อยางตอเนื่อง 

     

19. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนา
ในการทํางาน 

     

20. ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางเปน 

ธรรม 
     

ดานการประสานงานอยางเปนระบบ      
21. รวมเปนกรรมการตางๆของโรงพยาบาล      
22. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลใหแกทีมสหสาขา

เพื่อการดูแลผูปวยอยางตอเนื่อง 
     

23. ส่ือสารดานการวางแผนการพยาบาลแก 
ผู ใตบังคับบัญชาให เปนไปในแนวทาง
เดียวกัน 

     

ดานการพฒันาคุณภาพ      
24. มอบหมายใหมี ผู รับผิดชอบงานพัฒนา

คุณภาพดานตาง ๆ ภายในหอผูปวย 
     

25. ติดตามตรวจสอบการดําเนินงานพัฒนา
คุณภาพภายในหอผูปวย 
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การปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวย 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
26. นําปญหาและขอบกพรองตาง ๆ มาวางแผน 

พัฒนาคุณภาพในหอผูปวยรวมกับทีมงาน 
     

27. มีสวนรวมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพ
งานในหอผูปวยเชน 5ส, CQI เปนตน 

     

ดานการบริหารงานทั่วไป      
28. สามารถปฏิบัติงานให สํา เร็จ ลุลวงตาม

เปาหมายที่วางไว 
     

29. โตตอบจดหมายราชการ ไดถูกขั้นตอน      
30. มีทักษะการใชเทคโนโลยีใหมๆ เชน เปด

Sinet เพื่ออานจดหมายเวียน 
     

 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามบรรยากาศองคการ 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง ความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละ

ชองมีความหมายดังนี้ 
มากที่สุด หมายถึง  ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมากที่สุด 
มาก หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นปานกลาง 
นอย   หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอย 
นอยที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอยที่สุด 

 

ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานความชดัเจนของเปาหมายและนโยบาย      
1. ภายในหอผูปวยมีคูมือการปฏิบัติงานเปน

ลายลักษณอักษรที่สอดคลองกับเปาหมาย
หลักและนโยบายของฝายการพยาบาล ฯ 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
2. เปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอ

ผูปวยชัดเจนสามารถปฏิบัติได 
     

3. บุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานตาม
เปาหมาย/นโยบายที่ตกลงรวมกันภายในหอ
ผูปวย 

     

ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ      
4. ภายในหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวมเสนอแนวทางการปฏิบัติ งาน
ภายในหอผูปวย 

     

5. ภายในหอผูปวยมีการประชุมเพื่อปรับปรุง/
ติดตามงานเปนประจํา 

     

6. บุคลากรภายในหอผูปวยเต็มใจปฏิบัติงาน
ล ว ง เ ว ล า โดยคํ า นึ ง ถึ ง เ ป า หม า ยขอ ง
หนวยงานเปนสําคัญ 

     

7. บุคลากรทํางานดวยความวิริยะอุตสาหะ      
ดานมาตรฐานของการปฏิบตัิงาน      
8. มีการกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดย

จัดทํา เปนคูมือตามมาตรฐานที่ฝ ายการ
พยาบาล ฯ กําหนด 

     

9. มีการตรวจสอบขั้นตอนการดําเนินงานตางๆ
ภายในหอผูปวยเพื่อควบคุมคุณภาพของการ
ปฏิบัติงาน 

     

10. ภายในหอผูปวยมกีารนําผลการประเมิน
คุณภาพ 

มาปรับปรุงพัฒนางานใหดีขึ้น 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานโครงสรางองคการ      
11. ภายในหอผูปวยมีการกําหนดตําแหนงหรือ

สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 
     

12. มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแก
บุ ค ล ากรภ าย ในหอผู ป ว ย เ อื้ อ ต อ ก า ร
ปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

     

13. การติดตอส่ือสารและการประสานงาน
ภายในหอผูปวยเปนไปอยางคลองตัว 

     

ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ      
14. มีการใชกฎระเบียบกับบุคลากรทุกคน

ภายในหอผูปวยอยางเทาเทียมกัน 
     

15. กฎระเบียบและขอปฏิบัติตางๆที่ เปนลาย
ลักษณอักษรมีการแจงใหบุคลากรภายในหอ
ผูปวยทราบอยางทั่วถึงกัน 

     

16. กฎระเบียบมีความยืดหยุนสามารถปฏิบัติ
ตามได 

     

ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล      
17. ภายในหอผูป วยมีการประ เมินผลการ

ปฏิบัติงานโดยพิจารณาจากปริมาณงานและ
คุณภาพงานที่มีขอมูลชัดเจน 

     

18. เมื่อบุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงาน
สําเร็จตามเปาหมายจะได รับการยกยอง
ชมเชย/รางวัลจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

     

19. ภายในหอผูปวยมีการเผยแพรการปฏิบัติงาน
ที่ดีของบุคลากรภายในหอผูปวยใหรับทราบ
โดยทั่วถึงกัน 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานความรับผิดชอบในงาน      
20. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายความ

รับผิดชอบใหกับบุคลากรตางๆอยางเปนลาย
ลักษณอักษร 

     

21. การมอบหมายงานภายในหอผูปวยเปนไป
อยางเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

     

22. บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่
ไดรับมอบหมาย 

     

ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง      
23. บุคลากรทุกคนได รับโอกาสให เสนอ

โครงการใหม ๆ เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน
พยาบาลในหอผูปวย 

     

24. บุคลากรทุกคนกระตือรือรนที่จะเขารวม
กิจกรรมที่เปนความคิดริเร่ิมใหม ๆ 

     

25. เมื่อมีการปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหม ๆ
แมวาจะไมประสบความสําเร็จจะไมถูก
ตําหนิ/ลงโทษ 

     

ดานความจงรกัภักดีในองคการ      
26. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจที่

ไดปฏิบัติงานในหอผูปวยแหงนี้ 
     

27. บุคลากรภายในหอผูปวยชวยกันปฏิบัติงาน
เพื่อช่ือเสียงของหอผูปวย 

     

28. การปฏิบัติ ง านของบุคลากรสวนใหญ
คํ านึ ง ถึ งผลประโยชน ของผู ป ว ย โดย
สวนรวมมากกวาสวนตน 

     

29. บุคลากรภายในหอผูปวยเคารพในสิทธิซ่ึง
กันและกัน 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานการสนบัสนุนในการปฏิบัตงิาน      
30. การปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมภายในหอ

ผูปวยเปนไปอยางเหมาะสมตอการทํางานอยู
เสมอ 

     

31. การจัดหา วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช
ในการปฏิบัติ งานพยาบาลในหอผูปวย
เปนไปอยางเพียงพอ 

     

32. มีการจัดสรรงบประมาณภายในหอผูปวย
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

     

ดานความอบอุนในการปฏบิัติงาน      
33. บุคลากรสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน      
34. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความไววางใจซึ่ง

กันและกัน 
     

35. บุคลากรปฏิบัติงานรวมกันอยางมีความสุข      
36. ส วนใหญบุ คล ากรในหอผู ป ว ยมี ก า ร

ชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 
     

ดานการทํางานเปนทีม      
37. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายงานเปนทีม      
38. ภายในหอผูปวยบุคลากรทํางานดวยความ

เสียสละเพื่อความสําเร็จของทีม 
     

39. มีการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณการ
ทํางานใหแกกันและกัน 

     

40. มีความพรอมที่จะเผยแพรถึงความสําเร็จใน
การทํางานเปนทีม 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลการดําเนินงานของหวัหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชอง ความคิดเห็นที่มีผลตอการดําเนินงานของหอผูปวยทาน

มากที่สุดเพียงขอเดียว โดยแตละชองมีความหมายดังนี้ 
มากที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมากที่สุด 
มาก หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นปานกลาง 
นอย   หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอย 
นอยที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกบัขอคําถามนั้นนอยที่สุด 

 
ระดับความคดิเห็น 

ขอความ นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

ดานความสามารถในการผลติ      
1. หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอ

กับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
     

2. ผูปวยทุกคนไดรับการดูแลทั้งทางรางกาย 
จิตใจอารมณและสังคมอยางทั่วถึงและมี
คุณภาพ 

     

3. การบริหารยาในหอผูปวยของทานเปนไป
อยางมีระบบ 

     

4. หอผูปวยของทานมีมาตรการเฝ าระวั ง
แนวทางปองกันความเสี่ยงตาง ๆ เชน พลัด
ตกหกลม  กระโดดตึกที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 

     

ดานความสามารถในการใหบริการ      
5. มีการประยุกตวัสดุอุปกรณที่มีอยูใหสามารถ

ใชในการปฏิบัติงานได 
     

6. มีการแบงปนการใชทรัพยากรหรือเครื่องมือ
ตาง ๆที่มีราคาแพงเชน Infusion pump/BP. 
Monitor เปนตน ในหนวยงานขางเคียง 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 
7. การตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณ

เครื่องมือตาง ๆ ที่ใชในการปฏิบัติงานในหอ
ปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ 

     

8. มีการปรึกษาหารือและวางแผนกอนการให
การพยาบาล 

     

ดานความพึงพอใจ      
9. บุคลากรมีความพึงพอใจในผลงานของ

หนวยงานที่ผานมา 
     

10. บุ คลากรมี คว ามกระตื อ รือร น ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

11. บุคลากรมีความสุขกับงานที่ทํา      
ดานการปรับตวั      
12. ภายในหอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติงานให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน 
นโยบายดานการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลองคการแหงการเรียนรู เปนตน 

     

13. มีการนําวิทยาการใหม  ๆ  มาใชในการ
ปฏิบัติงาน เชน คอมพิวเตอร 

     

14. มีการนําความรูและวิทยาการใหม ๆ เกี่ยวกับ
ก า รดู แล ผู ป ว ยม าประยุ กต ใ ช ในก า ร
ปฏิบัติงาน 

     

15. บุคลากรในหอผูปวยสวนใหญรูสึกเครียดกับ
โครงการใหม ๆ ของโรงพยาบาล 

     

16. บุคลากรสวนใหญในหนวยงานหงุดหงิด
และอารมณเสียเสมอเมื่อมีภาระงานเพิ่มขึ้น 
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ระดับความคดิเห็น 
ขอความ นอย

ท่ีสุด 
นอย ปาน

กลาง 
มาก มาก

ท่ีสุด 

ดานการพฒันา      
17. มีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน เชน 

การสงบุคลากรระดับตาง ๆ เขารวมประชุม 

สัมมนาศึกษาตอ 

     

18. มี ก า รจั ดกิ จกรรม เพิ่ มพู นคว ามรู แ ละ
แลกเปลี่ยนประสบการณแกบุคลากรในหอ
ผูปวยเกี่ยวกับคุณภาพการพยาบาล 

     

19. มีอุปกรณที่สนับสนุนการเรียนรูตาง ๆ เชน 
หนังสือ ตํารา วารสาร หรืออินเตอรเน็ต  
เปนตน 

     

20. มีการจัดกิจกรรมทางวิชาการ เชน บอรด
วิชาการ case conference เปนตน 

     

21. มีการนําขอมูลจากการสํารวจความตองการ
ความพึงพอใจของผูรับบริการมาใชในการ
พัฒนางาน 

     

ดานการอยูรอด      
22. ผูปวยมีความมั่นใจกับการบริการพยาบาล

และกลับมาใชบริการอีกเมื่อมีปญหาการ
เจ็บปวย 

     

23. การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานเปนที่ช่ืน
ชมหรือไดรับการยอมรับในโรงพยาบาล 

     

24. มีการดําเนินโครงการใหม ๆ ในหอผูปวยที่
สอดคล อ งกั บ เป าหมาย  พันธกิ จของ
โรงพยาบาล 

     

25. การกํ าหนดแผนงานด านการพยาบาล
สอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล 
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ภาคผนวก ง 

 
ตารางที่ 11 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถาม คาความเที่ยง 
แบบสอบถามบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวย  
 ดานการปฏิบตัิการพยาบาล 0.81 
 ดานการศึกษาและวจิัย 0.71 
 ดานการเปนผูนํา 0.86 
 ดานการปฏิบตัิงาน 0.84 
 ดานการบริหารบุคลากร  0.88 
 ดานการประสานงานอยางเปนระบบ 0.83 
 ดานการพัฒนาคุณภาพ 0.89 
 ดานการบริหารงานทั่วไป 0.86 
 ท้ังฉบับ 0.96 
แบบสอบถามบรรยากาศองคการ  
 ดานความชดัเจนของเปาหมายและนโยบาย 0.86 
 ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ 0.83 
 ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 0.86 
 ดานโครงสรางองคการ 0.79 
 ดานการปฏิบติังานตามกฎระเบียบ 0.74 
 ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล 0.82 
 ดานความรับผิดชอบในงาน 0.76 
 ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง 0.67 
 ดานความจงรักภักดีในองคการ 0.85 
 ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 0.79 
 ดานความอบอุนในการปฏบิัติงาน 0.93 
 ดานการทํางานเปนทีม 0.88 
 ท้ังฉบับ 0.96 
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ตารางที่ 11 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม (ตอ) 
 

แบบสอบถาม คาความเที่ยง 
แบบสอบถามประสิทธิการดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย  
 ดานความสามารถในการผลิต 0.64 
 ดานความสามารถในการใหบริการ 0.71 
 ดานความพึงพอใจ 0.84 
 ดานการปรับตวั 0.56 
 ดานการพัฒนา 0.83 
 ดานการอยูรอด 0.88 
 ท้ังฉบับ  0.92 
 
ตารางที่ 12 คะแนนรวม คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามบทบาทดานการ

บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย (n = 196) 
 

ขอความ Χ  S.D. 

หัวหนาหอผูปวยของทาน   
ดานการปฏิบัติการพยาบาล   
1. ใหการพยาบาลโดยตรงกับผูปวย 2.69 1.14 
2. ติดตามและประเมินผลการดูแลผูปวยและญาติ 3.14 1.01 
3. ใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชาในการดูแลผูปวย 3.28 1.09 
ดานการศึกษาและวิจัย   
4. มีสวนรวมในการเรียนการสอนของคณะพยาบาลศาสตรในการ

ผลิตบัณฑิตใหมีคุณสมบัติตามตองการ 
3.07 1.03 

5. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการทําวิจัยในหอผูปวย 3.42 0.88 
6. มีสวนรวมในการแกไขปญหาการพยาบาลดวยการนําผลงานวิจัย

มาใชในการดูแลผูปวย 
3.14 0.97 

ดานการเปนผูนํา   
7. เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.30 1.03 
8. จัดใหมีการประชุมประจําเดือนภายในหอผูปวย 4.08 0.81 
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ขอความ Χ  S.D. 
9. สามารถแกไขปญหาขอขัดแยงตาง ๆ ภายในหอผูปวยไดถูกตอง

และเหมาะสม 
3.21 1.02 

10. สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรทํางานจนบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

3.40 0.93 

11. มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 3.44 1.09 
ดานการปฏิบัติงาน   
12. จัดตารางการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหอผูปวยไดเหมาะสม

กับภาระงาน 
3.27 0.91 

13. วางแผนดานการใชงบประมาณอยางประหยัด คุมคาและเกิด
ประโยชนสูงสุด 

3.55 0.93 

14. ควบคุม ดูแลใหมีวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑภายในหอผูปวยอยาง
เพียงพอและพรอมใชงาน 

3.52 0.93 

15. ริเร่ิมโครงการตาง ๆ ภายในหอผูปวยเพื่อการดูแลผูปวยที่ดีขึ้น 3.22 0.94 
ดานการบริหารบุคลากร   
16. มีการปฐมนิเทศบุคลากรจบใหม/ยายมาปฏิบัติงานใหม 3.60 0.94 
17. มอบหมายงานไดตรงตามความสามารถของบุคลากร 3.45 0.80 
18. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาไดเพิ่มพูนความรูความสามารถ เชน ดู

งาน ฝกอบรม อยางตอเนื่อง 
3.59 0.92 

19. สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในการทํางาน 3.38 0.90 
20. ประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางเปนธรรม 3.18 0.96 
ดานการประสานงานอยางเปนระบบ   
21. รวมเปนกรรมการตาง ๆ ของโรงพยาบาล 3.63 0.84 
22. มีการแลกเปลี่ยนขอมูลใหแกทีมสหสาขาเพื่อการดูแลผูปวยอยาง

ตอเนื่อง 
3.54 0.89 

23. ส่ือสารดานการวางแผนการพยาบาลแกผูใตบังคับบัญชาให
เปนไปในแนวทางเดียวกัน 

3.43 0.92 

ดานการพัฒนาคุณภาพ   
24. มอบหมายใหมีผูรับผิดชอบงานพัฒนาคุณภาพดานตาง ๆ ภายใน

หอผูปวย 
3.80 0.77 
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ขอความ Χ  S.D. 
25. ติดตามตรวจสอบการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพภายในหอผูปวย 3.63 0.81 
26 นําปญหาและขอบกพรองตาง ๆ มาวางแผนพัฒนาคุณภาพในหอ

ผูปวยรวมกับทีมงาน 
3.60 0.83 

27. มีสวนรวมในการทํากิจกรรมพัฒนาคุณภาพงานในหอผูปวยเชน  
5ส, CQI เปนตน 

3.81 0.86 

ดานการบริหารงานทั่วไป   
28. สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่วางไว 3.68 0.78 
29. โตตอบจดหมายราชการไดถูกขั้นตอน 3.76 0.77 
30. มีทักษะการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เชน เปด Sinet เพื่ออานจดหมาย

เวียน 
3.62 0.96 

 
ตารางที่ 13 คะแนนรวม คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามบรรยากาศองคการ 

(n = 196) 
 

ขอความ Χ  S.D. 

ดานความชัดเจนของเปาหมายและนโยบาย   
1. ภายในหอผูปวยมีคูมือการปฏิบัติงานเปนลายลักษณอักษรที่

สอดคลองกับเปาหมายหลักและนโยบายของฝายการพยาบาล ฯ 
3.92 0.71 

2. เปาหมายและนโยบายการปฏิบัติงานของหอผูปวยชัดเจนสามารถ
ปฏิบัติได  

3.83 0.71 

3. บุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานตามเปาหมาย/นโยบายที่ตกลง
รวมกันภายในหอผูปวย 

3.73 0.63 

ดานขอตกลงเพื่อมุงสูความสําเร็จ   
4. ภายในหอผูปวยเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมเสนอแนว

ทางการปฏิบัติงานภายในหอผูปวย 
3.72 0.84 

5. ภายในหอผูปวยมีการประชุมเพื่อปรับปรุง/ติดตามงานเปนประจํา 3.84 0.75 
6. บุคลากรภายในหอผูปวยเต็มใจปฏิบัติงานลวงเวลาโดยคํานึงถึง

เปาหมายของหนวยงานเปนสําคัญ 
3.49 0.94 

7. บุคลากรทํางานดวยความวิริยะอุตสาหะ 3.82 0.86 
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ขอความ Χ  S.D. 

ดานมาตรฐานของการปฏิบัติงาน   
8. มีการกําหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยจัดทําเปนคูมือตาม

มาตรฐานที่ฝายการพยาบาล ฯ กําหนด 
3.80 0.74 

9. มีการตรวจสอบขั้นตอนการดําเนินงานตาง ๆ ภายในหอผูปวยเพื่อ
ควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงาน 

3.67 0.73 

10. ภายในหอผูปวยมีการนําผลการประเมินคุณภาพมาปรับปรุงพัฒนา
งานใหดีขึ้น 

3.71 0.75 

ดานโครงสรางองคการ   
11. ภายในหอผูปวยมีการกําหนดตําแหนงหรือสายการบังคับบัญชาที่

ชัดเจน 
3.85 0.74 

12. มีการมอบอํานาจในการตัดสินใจใหแกบุคลากรภายในหอผูปวย
เอื้อตอการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 

3.59 0.84 

13. การติดตอส่ือสารและการประสานงานภายในหอผูปวยเปนไป
อยางคลองตัว 

3.52 0.78 

ดานการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ   
14. มีการใชกฎระเบียบกับบุคลากรทุกคนภายในหอผูปวยอยางเทา

เทียมกัน 
3.24 1.02 

15. กฎระเบียบและขอปฏิบัติตางๆที่เปนลายลักษณอักษรมีการแจงให
บุคลากรภายในหอผูปวยทราบอยางทั่วถึงกัน 

3.58 0.81 

16. กฎระเบียบมีความยืดหยุนสามารถปฏิบัติตามได 3.52 0.73 
ดานการยกยองชมเชยและใหรางวัล   
17. ภายในหอผูปวยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยพิจารณาจาก

ปริมาณงานและคุณภาพงานที่มีขอมูลชัดเจน 
3.23 0.88 

18. เมื่อบุคลากรภายในหอผูปวยปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายจะ
ไดรับการยกยองชมเชย/รางวัลจากผูบังคับบัญชาเสมอ 

2.84 0.98 

19. ภายในหอผูปวยมีการเผยแพรการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร
ภายในหอผูปวยใหรับทราบโดยทั่วถึงกัน 

3.11 0.93 
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ดานความรับผิดชอบในงาน   
20. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายความรับผิดชอบใหกับบุคลากร

ตาง ๆ อยางเปนลายลักษณอักษร 
3.57 0.79 

21. การมอบหมายงานภายในหอผูปวยเปนไปอยางเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถ 

3.48 0.80 

22. บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 3.49 0.83 
ดานการเปดโอกาสใหเรียนรูโดยการทดลอง   
23. บุคลากรทุกคนได รับโอกาสให เสนอโครงการใหม  ๆ  เพื่อ

ปรับปรุงคุณภาพงานพยาบาลในหอผูปวย 
3.58 0.82 

24. บุคลากรทุกคนกระตือรือรนที่จะเขารวมกิจกรรมที่เปนความคิด
ริเร่ิมใหม ๆ 

3.05 0.74 

25. เมื่อมีการปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหม ๆ แมวาจะไมประสบ
ความสําเร็จจะไมถูกตําหนิ/ลงโทษ 

3.08 0.97 

ดานความจงรักภักดีในองคการ   
26. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหอ

ผูปวยแหงนี้ 
3.69 0.88 

27. บุคลากรภายในหอผูปวยชวยกันปฏิบัติงานเพื่อช่ือเสียงของหอ
ผูปวย 

3.81 0.83 

28. การปฏิบัติงานของบุคลากรสวนใหญคํานึงถึงผลประโยชนของ
ผูปวยโดยสวนรวมมากกวาสวนตน 

3.96 0.80 

29. บุคลากรภายในหอผูปวยเคารพในสิทธิซ่ึงกันและกัน 3.63 0.91 
ดานการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน   
30. การปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมภายในหอผูปวยเปนไปอยาง

เหมาะสมตอการทํางานอยูเสมอ 
3.53 0.94 

31. การจัดหา วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชในการปฏิบัติงาน
พยาบาลในหอผูปวยเปนไปอยางเพียงพอ 

3.44 0.93 

32. มีการจัดสรรงบประมาณภายในหอผูปวยเพื่อสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน 
 

3.20 0.86 
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ดานความอบอุนในการปฏิบัติงาน   
33. บุคลากรสวนใหญมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 3.65 0.87 
34. บุคลากรภายในหอผูปวยมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 3.52 0.89 
35. บุคลากรปฏิบัติงานรวมกันอยางมีความสุข 3.53 0.89 
36. สวนใหญบุคลากรในหอผูปวยมีการชวย เหลือกันในการ

ปฏิบัติงาน 
3.69 0.92 

ดานการทํางานเปนทีม   
37. ภายในหอผูปวยมีการมอบหมายงานเปนทีม 3.83 0.78 
38. ภายในหอผูปวยบุคลากรทํางานดวยความเสียสละเพื่อความสําเร็จ

ของทีม 
3.64 0.86 

39. มีการแลกเปลี่ยนความรูประสบการณการทํางานใหแกกันและกัน 3.62 0.84 
40. มีความพรอมที่จะเผยแพรถึงความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 3.58 0.81 
 
ตารางที่ 14 คะแนนรวม คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแบบสอบถามประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของหัวหนาหอผูปวย (n = 196) 
 

ขอความ Χ  S.D. 

ดานความสามารถในการผลิต   
1. หอผูปวยของทานมีจํานวนบุคลากรเพียงพอกับปริมาณงานที่

รับผิดชอบ 
2.95 1.03 

2. ผูปวยทุกคนไดรับการดูแลทั้งทางรางกาย จิตใจอารมณและสังคม
อยางทั่วถึงและมีคุณภาพ 

3.44 0.91 

3. การบริหารยาในหอผูปวยของทานเปนไปอยางมีระบบ 3.94 0.73 
4. หอผูปวยของทานมีมาตรการเฝาระวังแนวทางปองกันความเสี่ยง

ตาง ๆ เชน พลัดตกหกลม กระโดดตึกที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย 
4.22 0.66 

ดานความสามารถในการใหบริการ   
5. มีการประยุกตวัสดุอุปกรณที่มีอยูใหสามารถใชในการปฏิบัติงาน

ได 
 

3.58 0.81 
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ขอความ Χ  S.D. 
6. มีการแบงปนการใชทรัพยากรหรือเครื่องมือตาง ๆ ที่มีราคาแพง

เชน Infusion pump/BP. Monitor เปนตน ในหนวยงานขางเคียง 
3.61 0.99 

7. มีการตรวจสอบและบํารุงรักษาวัสดุ อุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ที่ใช
ในการปฏิบัติงานในหอผูปวยใหอยูในสภาพดีเสมอ 

4.06 0.69 

8. มีการปรึกษาหารือและวางแผนกอนการใหการพยาบาล 3.81 0.88 
ดานความพึงพอใจ   
9. บุคลากรมีความพึงพอใจในผลงานของหนวยงานที่ผานมา 3.69 0.76 
10. บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 3.63 0.73 
11. บุคลากรมีความสุขกับงานที่ทํา 3.41 0.87 
ดานการปรับตัว   
12. ภายในหอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติงานใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงตาง ๆ เชน นโยบายดานการพัฒนาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลองคการแหงการเรียนรู เปนตน 

3.69 0.68 

13. มีการนําวิทยาการใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน เชน คอมพิวเตอร 3.90 0.72 
14. มีการนําความรูและวิทยาการใหม ๆ เกี่ยวกับการดูแลผูปวยมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
3.61 0.72 

15. บุคลากรในหอผูปวยสวนใหญรูสึกเครียดกับโครงการใหม ๆ ของ
โรงพยาบาล 

3.62 0.80 

16. บุคลากรสวนใหญในหนวยงานหงุดหงิดและอารมณเสียเสมอเมื่อ
มีภาระงานเพิ่มขึ้น 

3.40 0.85 

ดานการพัฒนา   
17. มีแผนการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน เชน การสงบุคลากรระดับ

ตาง ๆ เขารวมประชุม สัมมนา ศึกษาตอ 
3.50 0.82 

18. มีการจัดกจิกรรมเพิ่มพูนความรูและแลกเปลี่ยนประสบการณแก
บุคลากรในหอผูปวยเกีย่วกบัคุณภาพการพยาบาล 

3.39 0.79 

19. มีอุปกรณที่สนับสนุนการเรียนรูตาง ๆ เชน หนังสือ ตํารา วารสาร 
หรืออินเตอรเน็ต เปนตน 

3.42 0.86 

20. มีการจัดกิจกรรมทางวิชาการ เชน บอรดวิชาการ case conference 
เปนตน 

3.18 0.85 
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21. มีการนําขอมูลจากการสํารวจความตองการความพึงพอใจของ

ผูรับบริการมาใชในการพัฒนางาน 
3.53 0.76 

ดานการอยูรอด   
22. ผูปวยมีความมั่นใจกับการบริการพยาบาลและกลับมาใชบริการอีก

เมื่อมีปญหาการเจ็บปวย 
3.94 0.68 

23. การปฏิบัติงานในหอผูปวยของทานเปนที่ช่ืนชมหรือไดรับการ
ยอมรับในโรงพยาบาล 

3.77 0.71 

24. มีการดําเนินโครงการใหม ๆ ในหอผูปวยที่สอดคลองกับเปาหมาย 
พันธกิจของโรงพยาบาล 

3.64 0.77 

25. การกําหนดแผนงานดานการพยาบาลสอดคลองกับนโยบายของ
โรงพยาบาล 

3.77 0.69 
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