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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

 การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยใน 

คร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆจากเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือและงานวิจัยตางๆ          

ที่เกี่ยวของ โดยมีสาระตางๆดังน้ี 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  

1.1 ความหมายของการบริหารงาน 

1.2 แนวคิดทฤษฎีการบริหาร 

1.3 กระบวนการบริหารงานการพยาบาล 

1.4 ความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

2.1 ปจจัยสวนบุคคล 

2.2 ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคล 

2.3 บรรยากาศองคการ 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1.  แนวคิดเก่ียวกับการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

 

 1.1 ความหมายของการบริหารงาน 

     คําวา การบริหาร ภาษาอังกฤษใชอยู 2 คําคือ Administration และ Management             

ทั้ง 2 คํามีความหมายอยางเดียวกัน แตนิยมใชตางกัน คือ Administration มักใชในการบริหารระดับสูง 

และนิยมใชในการบริหารราชการ สวน Management เปนการนํานโยบายไปปฏิบัติ นิยมใชในการ

บริหารธรุกจิ นักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคดิการบริหารไวดังน้ี  

  ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ ( 2542) ใหความหมายของคําวา การบริหาร คือ กลุมของ

กิจกรรม ประกอบดวย การวางแผน (Planning)  การจัดองคการ (Organizing) การสั่งการ

(Leading/Directing)  หรือการอํานวย และการควบคุม(Controlling) ซึ่งจะมีความสัมพันธโดยตรงกับ
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ทรัพยากรขององคกร(6 M’s) เพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชนและดวยจุดมุงหมายสําคัญในการบรรลุ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 

  สมยศ นาวีการ( 2546 ) ไดใหความหมายการบริหาร คือ กระบวนการวางแผน การจัด

องคการ การสั่งการ และการควบคุมกําลังความพยายามของสมาชิกขององคการ และการใชทรัพยากร

อ่ืนๆ เพื่อความสําเร็จในเปาหมายขององคการที่กําหนดไว 

  นิตยา ศรีญาณลักษณ( 2545) กลาววา การบริหาร คือ กิจกรรมตางๆ ที่บุคคลต้ังแต            

2 คน ขึ้นไป นําศาสตรมารวมกันดําเนินงาน โดยใชวิธีการที่เหมาะสมอยางมีศิลปะ เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยางรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

  คูนตและเวียริซ ( Knootz and Weihrich,1988) กลาววา การบริหาร เปนกระบวนการ

ออกแบบและการคงไวซึ่งสิ่งแวดลอมในการทํางานของบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อใหงานบรรลุผล

สําเร็จตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ        

  สรุป การบริหาร หมายถึง กระบวนการ กิจกรรม หรือวิธีการที่ผูบริหารมีการ

ดําเนินงานอยางเปนขัน้ตอน  โดยใชวิธีการที่เหมาะสมอยางมีศิลปะ เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  

           1.2 แนวคดิทฤษฎกีารบริหาร 

  กูลิคและเออรวิค ( Gulick and Urwick,1936) ไดเสนอกระบวนการบริหารที่

ประกอบดวย 7 ขั้นตอนที่สําคัญ เรียกวา “POSCORB MODEL” ซึ่งอธิบายตามความหมายไดดังนี้ 

  1. P = Planning หมายถึง การวางแผนอันเปนการคาดเดาเหตุการณที่เปนการวางโครง

กวางๆ วามีอะไรบางที่ตองปฏิบัติตามลําดับขั้น พรอมทั้งบอกวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานน้ันๆ โดย

ตองคํานึงถึงนโยบายหลักเพื่อใหการวางแผนสอดคลองกับนโยบายขององคการ 

  2. O = Organizing หมายถึง การจัดวางรูปแบบการบริหารงาน โดยการกําหนดหนาที่

ของหนวยงานยอยใหชดัเจน และกาํหนดลกัษณะพรอมทัง้วิธกีารติดตองานระหวางหนวยงานยอย

ระดับตางๆ การจัดรูปงานนี้อาจพิจารณาไดจากแงของสายการควบคุม หรือในลักษณะงาน หรือ

หนวยงานใหคาํปรึกษา 

  3. S = Staffing หมายถึง การดําเนินงานเกี่ยวกับคนในองคการ หรือบางคร้ังเรียกวา 

การบริหารงานบุคคล เร่ิมต้ังแตการสรรหาคนมาปฏิบัติงาน การบรรจุแตงต้ัง การบํารุงรักษา ขวัญและ

กําลังใจ การพัฒนาบุคคล การประเมินผล การปฏิบัติงานและระเบียบการปฏิบัติงานของบุคคล 
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  4. D = Directing หมายถึง การอํานวยการ ถือเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การนิเทศงานและการติดตามประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพื่อใหการบริหารงานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยหลักมนุษยสัมพันธและ

การจูงใจเปนเคร่ืองมือสําคัญ 

  5. CO = Coordinating หมายถึง การประสานงานโดยการจัดวางระเบียบการปฏิบัติงาน

ของเจาหนาที่เพื่อไมใหงานซ้ําซอน ขัดแยงหรือเหลื่อมล้ํา  งานจะดําเนินไปอยางราบร่ืนบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการโดยใชกระบวนการสื่อสารเปนเคร่ืองมือสําคัญ  

  6. R = Reporting หมายถึง การบันทึกรายงานไวเปนหลักฐานเพื่อเสนอให

ผูบังคับบัญชาและแจงใหหนวยงานหรือผูเกี่ยวของทราบและรวมไปถึงการประชาสัมพันธ 

  7. B = Budgeting หมายถึง การจัดงบประมาณ การวางแผนโครงการ การใชเงินการ

บัญชี และการควบคุมการใชจายเงินใหรอบคอบ แมจะไมไดทําดวยตนเองแตตองมีการศึกษาระเบียบ

และแนวทางปฏิบัติใหเขาใจ 

  แบล็ค และ พอตเตอร ( Black, J.S, and Porter,L.W., 2000) กลาววา การบริหารงาน

ประกอบดวย 4 ดานคือ การวางแผน การจัดองคการและการจัดบุคลากร  การนํางาน และการ

ประเมินผล ดังน้ี 

  1. การวางแผน (Planning) เปนกิจกรรมหน่ึงในการบริหารขั้นพื้นฐานเพื่อใหรูวา

องคการจะดําเนินไปอยางไร การวางแผนหมายถึงสิ่งที่ผูบริหารหวังที่ไปใหถึงเปาหมาย ซึ่งตองทําเปน

กระบวนการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายในอนาคต ตองมีการกําหนดวัตถุประสงคกอนที่จะมีการวางแผน 

วัตถุประสงคจะเปนตัวกําหนดทิศทาง ชี้แนะพฤติกรรม และประเมินกระบวนการ การกําหนด

วัตถุประสงคและการวางแผนที่ดีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จได 

  2. การจัดองคการและการจัดบุคลากร (Organizing and staffing) การจะนําพาองคการ

ใหมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ตองมีวิธีการจัดการอยางเปนระบบ เรียกวาการจัดองคการ 

ผูบริหารควรมีการจัดองคการใน  2 ระดับ คือการจัดการองคการระดับโครงสรางองคการ และระดับ

ยอยลงมา เชนกลุมงานหรือทีมงาน ซึ่งในการจัดองคการนั้นรวมถึงการจัดบุคลากรดวย 

  3. การนํา (Leading) หมายถึง การชักจูงใหหนวยงาน หรือบุคคลที่รับผิดชอบในงานได

ทํางานบรรลุตามวัตถุประสงคโดยอาศัยการจูงใจ การใชภาวะผูนํา ผูมีอํานาจ และผูมีอิทธิพล มาเปนกล

ยุทธในการนําผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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  4. การประเมินผล (Evaluation) แตเดิมมาจากการควบคุม (Controlling) แตมักทําให

แปลความหมายเปนลักษณะเผด็จการอาจทําใหเกิดความเขาใจผิดได จึงใชคําวาการประเมินผล หนาที่

รับผิดชอบของผูบริหารในดานการประเมินผลจะตองมีการประเมินผลสําเร็จของงาน ควบคุมกํากับให

มีการดําเนินงานตามแผนใหประสบผลสําเร็จ ซึ่งการประเมินผลงานนี้จะสะทอนกระบวนการวางแผน

ที่ต้ังไววางานเปนไปตามแผนหรือไม 

 1.3 กระบวนการบริหารงานการพยาบาล 

        ความหมายของกระบวนการบริหารการพยาบาล 

      จีลลีส ( Gillies, 1994) กลาววากระบวนการบริหารการพยาบาลคือ การกระทําให

เจาหนาที่ทําหนาที่ในการดูแล ปองกันและรักษาใหความสุขสบายกับผูปวย โดยที่บุคลากรจะมีการวาง

แผนการพยาบาล จัดองคกรและควบคุมการใชทรัพยากรการบริหาร เชน เงิน วัสดุอุปกรณและคนอยาง

มีประสิทธิภาพและประหยัด  

  กระบวนการบริหารการพยาบาลมี  6 ขั้นตอน ดังน้ี 

       1. การรวบรวมขอมูล (Data Gathering) ขอมูลเปนสิ่งสําคัญเบื้องตน ของผูบริหารการ

พยาบาลที่จะใชในการประกอบการตัดสินใจวางแผนหรือการดําเนินงานบริหาร ความเที่ยงตรง ความ

ทันสมัยของขอมูลจะชวยใหผูบริหารมีความมั่นใจ เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารงานมากขึ้น 

      2. การวางแผนงาน (Planning) ในการบริหารการพยาบาลนั้น การวางแผนงานจะตองมี

ขอมูลอยางเพียงพอโดยคํานึงถึงนโยบายขององคกร วัตถุประสงค งบประมาณ มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงานและวิธีการปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

      3. การจัดระบบงาน (Organizing) การบริหารการพยาบาลเกี่ยวของกับการจัด

ระบบงานต้ังแตกําหนดแผนภูมิการบริหารงาน (Line of organization) การกําหนดลักษณะงาน (Job 

description) การประเมินผลงาน (Job evaluation) และการสรางระบบการปฏิบัติงาน 

     4. การจัดบุคลากร (Staffing) เพื่อสามารถใชประโยชนบุคลากรไดเต็มที่ และบุคลากร

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน กระบวนการที่สําคัญในการบริหารการพยาบาล การจัดบุคลากรเร่ิม

ต้ังแตการจําแนกผูปวยมารับบริการ (Patient classification) การคํานวณความตองการพยาบาล 

(Determining staff need) การสรรหา (Recruitment) การคดัเลอืก (Selection) การปฐมนิเทศ 

(Orientation) การจัดตารางการปฏิบัติงาน (Scheduling) การมอบหมายงาน (Assinging) การพฒันา

บุคลากร (Staff development) และการลดอัตราการลาออก การโอนยาย (Decreasing turnover)  
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   5. การอํานวยการ (Leading) เปนภาระที่สําคัญของผูบริหารการพยาบาล ในการ

อํานวยการใหงานบรรลุวัตถุประสงคไดแกการใชอํานาจ (Using power) การแกปญหา (Problem) การ

ตัดสนิใจ(Decision making) การเปลี่ยนแปลง (Effective change) การขจัดการขัดแยง (Handling 

conflict)  

   6. การควบคุมงาน (Controlling) เปนหนาที่ความรับผิดชอบของผูบริหารการพยาบาล

ที่จะควบคุมงาน โดยการใชพลังกลุมเพื่อมุงหวังใหงานสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ไดแกการประกัน

คุณภาพการพยาบาล (Quality assurance) การประเมินผลการปฏิบัติงาน ระเบียบวินัย แรงงานสัมพันธ

(Labor relations) และระบบขอมูลขาวสารดวย คอมพิวเตอร (Computer information system) 

  ความสําคัญของการบริหารการพยาบาล 

  1. การบริหารการพยาบาลชวยใหบุคลากรพยาบาลรวมกันทํางานในองคการไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

  2. การบริหารการพยาบาลจะชวยชี้ใหเห็นถึงแนวโนมทั้งดานความเจริญและ

ความสําเร็จของสังคมในอนาคต 

  3. องคการพยาบาลจะคงสภาพอยู มีความเจริญกาวหนา หรือถดถอย ขึ้นอยูกับคุณภาพ

ของการบริหาร 

  4. การบริหารการพยาบาลซึ่งเปนองคการขนาดใหญ และมีความสลับซับซอนจะตองมี

การจัดระบบระเบียบขององคการ ซึ่งเปนมรรควิธีที่สําคัญที่จะนําสังคมไปสูความเจริญกาวหนา  

  5. การบริหารการพยาบาลมีลักษณะตองใชการวินิจฉัยสั่งการเปนเคร่ืองมือ ซึ่ง

ผูบริหารตองคํานึงถึงปจจัยแวดลอมตางๆ และการวินิจฉัยสั่งการน่ีเองเปนเคร่ืองมือแสดงใหทราบถึง

ความสามารถของนักบริหาร 

  6. การบริหารการพยาบาลที่ดี ยอมกอใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน เพราะสามารถใหการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพ 

  7. ชีวิตประจําวันของบุคลากรไมวาในครอบครัวหรือในองคการพยาบาลยอมมีสวน

เกี่ยวพันกับการบริหารอยูเสมอ ดังน้ันการบริหารจึงเปนเร่ืองที่นาสนใจและจําเปนตอการที่จะดํารงชีวิต

อยางฉลาด 

 สรุปการบริหารการพยาบาลที่ดี จะทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความเจริญกาวหนา ทําใหองคการเจริญกาวหนา และสงผลใหสังคม

เจริญกาวหนาตามไปดวยเชนกนั (นิตยา ศรีญาณลักษณ 2545)     
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 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย  

 หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ทําหนาที่เปนผูบริหาร รับผิดชอบการ

ดําเนินงานภายในหอผูปวย ผูทําหนาที่น้ีจะตองเปนพยาบาลวิชาชีพ เพราะกิจกรรมสําคัญในหอผูปวยที่

ตองดําเนินการตอเน่ืองตลอด 24 ชั่วโมง คือการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย ดังน้ันหัวหนาหอผูปวย

จะตองเปนผูที่มีความรูและทักษะ ทั้งในดานการพยาบาลและการบริหาร เพื่อจะนําความรูทั้งสองดานน้ี

มาประยุกตและผสมผสานเขาดวยกัน เปนประโยชนตอการดําเนินงานดานการบริหารพยาบาลใหมี

ประสิทธิภาพ หัวหนาหอผูปวยเปนตําแหนงที่เชื่อมโยงระหวาง การบริหารการพยาบาลกับการใหการ

พยาบาลโดยตรงกับผูปวย นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยจะตองเปนผูรับนโยบาย วัตถุประสงค แนวคิด

และระเบียบในการปฏิบัติงานจากผูบริหารโรงพยาบาล และผูบริหารกลุมการพยาบาล แลวเปน

ผูดําเนินการและมอบหมายงานใหแกบุคลากรภายในหอผูปวย ใหปฏิบัติตามนโยบายและวัตถุประสงค

เหลาน้ัน โดยคํานึงถึงประสิทธิภาพของบริการพยาบาลที่ผูปวยไดรับเปนหลัก และยังมีหนาที่ในการ

ใหบริการการศึกษาแกบุคลากรพยาบาลระดับตางๆ และนักศึกษาพยาบาล ทําหนาที่เปนตัวแบบ(Role 

Model) ที่ดี (สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 2539)  

1. บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

  1.1 เปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตน คือ อยูระหวางผูกําหนดนโยบายดานบริหาร

การพยาบาลทั้งหมด หมายถึง กลุมการพยาบาลและผูปฏิบัติงานพยาบาล(Staff nurse) และเจาหนาที่

พยาบาลระดับอ่ืนๆ เปนผูควบคุม กํากับ ใหการพยาบาลและการรักษาในหอผูปวยเปนไปดวยดี ตาม

แผนการพยาบาลและแผนการรักษาของแพทย 

  1.2 เปนสวนหน่ึงหรือสมาชิกในทีมสุขภาพ(Health team) ดังน้ันหัวหนาหอผูปวยจึง

ตองคนควาหาความรู เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางดานการแพทยและสามารถที่จะรวมอภิปรายและ

ใหขอคิดตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  1.3 เปนผูบริหารจัดการ ที่จะใหผูปวยไดรับบริการและสวัสดิการที่ดี มีมนุษยสัมพันธดี 

เปนผูประสานงานที่ดีในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย 

  1.4 เปนผูนิเทศและเปนครู แกผูปฏิบัติงานและนักศึกษาที่ฝกปฏิบัติการพยาบาล 

โดยเฉพาะหอผูปวย ที่ไมมีครูประจํา จะตองรับผิดชอบดานการสอนมากขึ้น  

  1.5 เปนผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลินิก ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู 

เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน และเขาใจถึงปญหาการปฏิบัติการพยาบาลไดถูกตองและเปน

แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
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2. หนาท่ีความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 

  หนาที่ความรับผิดชอบ เปนกิจกรรมที่บุคคลหรือกลุมบุคคลตองกระทําเพื่อใหบรรลุ

แผนที่วางไว ซึ่งภาระงานและขอบเขตของความรับผิดชอบจะถูกกําหนดไวใหเหมาะสมกับตําแหนง

ของผูบริหารทุกระดับ หัวหนาหอผูปวย จําเปนจะตองมีความรู ความเขาใจในขอบเขตของกิจกรรมที่

ตองรับผิดชอบ เพื่อใหบริหารงานที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับตําแหนง  

(เพ็ญศรี ชุนใช 2540) 

 ไรนฮารท (Rinehart, 1969 อางถึงใน อินทิรา พันธเมธิศ 2545) ไดกลาวถึงกิจกรรมในการ

บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไว  4 ดาน ใหญๆ ดังตอไปน้ี 

  1. การวางแผน (Planning) หัวหนาหอผูปวยเปนผูจัดใหมีบริการพยาบาลในหอผูปวยตาม

วัตถุประสงคของแผนกการพยาบาล พรอมทั้งดํารงไวซึ่งมาตรฐานการพยาบาลในการใหการพยาบาล

ผูปวยเปนรายบุคคล ตามแผนการพยาบาลที่วางไว  โดยการมอบหมายงานการดูแลผูปวยใหแก

เจาหนาที่พยาบาล ตามความสามารถ ตามลักษณะอาการและความตองการการพยาบาลของผูปวย 

เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลพยาบาลตอเน่ืองตลอด 24 ชั่วโมง นอกจากน้ีหัวหนาหอผูปวยยังทําหนาที่

อธิบายใหผูปวยและญาติเขาใจในการรักษาพยาบาล รวมในการสอน แนะนําผูปวย และรวมในการ

อภิปรายปญหาในการพยาบาลกับผูบริหารระดับสูงขึ้นไป 

 2. การจัดระบบงาน (Organizing) หัวหนาหอเปนผูประเมนิและวิเคราะหความตองการดาน

อัตรากําลังพยาบาลในหอผูปวยของตน โดยพิจารณาถึงผูปวย ลักษณะอาการ ระยะเวลาที่อยูใน

โรงพยาบาล แผนการรักษาของแพทยและแผนการพยาบาล พรอมทั้งการจัดตารางเวลาปฏิบัติงานของ

พยาบาลใหเพียงพอตอการปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมง ตลอดจนรายงานหัวหนาพยาบาลใหทราบถึง

ความตองการอัตรากําลังในหนวยงานของตน 

 3. การอํานวยการ (Directing) หัวหนาหอผูปวยเปนผูจัดใหมีบริการพยาบาลที่มี

ประสิทธิภาพ โดยการตรวจเยี่ยม(Round) กับแพทยและเจาหนาที่พยาบาล และรวมอภิปรายปญหาของ

ผูปวย จัดใหมีระบบบันทึกและการรายงานที่ถูกตอง รวมมือประสานงานกับบุคลากรอ่ืนๆ ในทีม

สุขภาพ เพื่อใหผูปวยไดรับบริการอยางเต็มที่ สําหรับในการบริหารและและการนิเทศแกบุคลากร

หัวหนาหอผูปวยควรจะเปนผูที่มีสัมพันธภาพอันดีกับเจาหนาที่ทุกระดับ สามารถเปนที่ปรึกษาทั้ง

สวนตัวและหนาทีก่ารงานแกเจาหนาทีพ่ยาบาลไดและเปนผูสนับสนุนความกาวหนาและการพฒันา

ตนเองของเจาหนาที่พยาบาล 
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 4. การควบคุม ( Controlling) หัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินประสิทธิภาพและการ

ใหบริการพยาบาลโดยสังเกตอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย ซึ่งสามารถกระทําไดในขณะตรวจเยี่ยมแต

ละคร้ัง พรอมทั้งสอนและสาธิตเทคนิควิธีการพยาบาลใหมๆ แกเจาหนาที่พยาบาลและใหการพยาบาล

แกผูปวยในรายที่ตองการทักษะในการพยาบาลเปนพิเศษ 

 กานองและกานอง( Ganong and Ganong, 1980) ไดเสนอความคดิเห็นเกีย่วกบักจิกรรมของ

หัวหนาหอผูปวยสรุปไดดังน้ี 

1. เปนหัวหนาทีมในการใหการพยาบาลผูปวย มอบหมายใหบุคลากรพยาบาลดูแลผูปวย

ใหไดรับการพยาบาลที่เปนไปตามมาตรฐานที่วางไวและเปนผูเชื่อมโยงระหวางแพทย 

ผูปวยและครอบครัว 

2. ติดตอประสานงานระหวางทีมการพยาบาลกับผูปวย เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลตาม

แผนการรักษาของแพทยอยางถูกตอง 

3. จัดบุคลากรใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน มอบหมายงานใหเหมาะสม จัดทําคูมือปฏิบัติ

สําหรับหอผูปวย นําผลงานวิจัยมาใชในการพัฒนาบริการพยาบาลและวางแผน

เกี่ยวกับงบประมาณของหอผูปวยและปฏิบัติตามแผน 

4. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี นิเทศ และพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน เชน การ

ปฐมนิเทศ การฝกอบรม การประชุมทางวิชาการ 

5. มีสวนรวมในการทําวิจัยที่เกี่ยวของกับการพยาบาลในหอผูปวย อํานวยความสะดวก

แกอาจารยพยาบาล จัดหาวัสดุอุปกรณที่จําเปนใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

6. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล รวมเปนคณะกรรมการในคณะทํางาน

ตางๆ 

 สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ( 2530) กาํหนดหนาทีค่วามรับผดิชอบของหัวหนา

งานระดับตน กลุมการพยาบาลไวดังนี้ 

 1.  รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 

 2.  วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับ 

- แผนอัตรากําลัง  

- แผนงานวิชาการ 

- แผนพัฒนาบริการพยาบาล 

- แผนการจัดการ อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช  
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- แผนการจัดการอาคารสถานทีแ่ละสิง่แวดลอม 

 3.  มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรู ความสามารถ 

 4.  ติดตาม ควบคุมกํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

 5.  ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่และคุณภาพการพยาบาลของ

หนวยงาน 

 6.  พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 

 7.  เปนประธานการประชุมประจําเดือน 

 8.  สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 

 9.  จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

 10. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา 

 11. กําหนดวิธีการจัดหา ควบคุมการใช การดูแลรักษาของอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใช  

รวมทั้งเคร่ืองนอน เสื้อผา 

 12. ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงาน 

 13. ควบคุมดูแลการทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคาร 

สถานทีแ่ละสิง่แวดลอม 

 14. จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่รับผิดชอบการ  

พยาบาลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 

 15. ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษาผูปวยเปนรายกลุม 

 16. ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 

 17. รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําเดือน ประจําป  

 18. เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

 19. จัดทํา /จัดหาเอกสารตํารา คูมือทางวิชาการตางๆ 

 20. สนับสนุนการวิจัยทางการพยาบาล และนําผลการวิจัยมาปรับปรุงบริการ 

 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ( 2539) ไดกาํหนดภาระหนาทีข่อง

หัวหนาหอผูปวย โดยกลาววาภารกิจที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย คือ การดําเนินการพยาบาลใหเปนไป

ตามปรัชญาและเปาหมายของการพยาบาลที่กําหนดไว เพื่อสรางคุณภาพทางการพยาบาลใหแก 

ผูใชบริการ กิจกรรมสําคัญที่หัวหนาหอผูปวยพึงกระทําประกอบดวย ดานบริหาร ดานบริการ ดาน

วิชาการและประสานงาน ดังนี้ 
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 1. ดานการบริหารงาน ในหอผูปวยเปนการบริหารงานเพื่อใหการดําเนินการภายในหอ

ผูปวยดําเนินไปอยางมีระบบ มีประสิทธิภาพและสามารถสนับสนุนการจัดการบริการรักษาพยาบาลให

เปนระเบียบและขั้นตอนการดําเนินงานและมีอุปสรรคในงานนอยที่สุด  

 2. ดานการบริการพยาบาล เปนการจัดบริการพยาบาล อยางมีประสิทธิภาพโดยการยึด

หลักการพยาบาลสมบูรณแบบที่รวดเร็ว ปลอดภัย ประหยัด ผูปวยหายจากความเจ็บปวยตางๆ โดย

ปราศจากการทุพพลภาพ ภาวะแทรกซอน สามารถกลับเขาไปอยูในสังคมไดอยางเปนสุข รวมทั้งชวย

ใหผูปวยสามารถดูแลตนเองไดถูกตองภายหลังการเจ็บปวย สามารถที่จะชวยเหลือตนเองไดและ

ครอบครัวของผูปวยมีความรูในดานการปองกันโรค สงเสริมฟนฟูสภาพของผูปวยไดถูกตอง เหมาะสม  

 3. ดานวิชาการในหอผูปวย เปนการจัดระบบงานเพื่อสนับสนุนการใหบริการพยาบาลที่มี

ประสิทธิภาพ และพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน คุณธรรม จริยธรรมของเจาหนาที่ 

ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะสอน นิเทศและควบคุมกํากับงานที่รับผิดชอบได

อยางมีคุณภาพ 

 4. ดานการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เปนการดําเนินกิจกรรมตางๆ ของ

หนวยงานใหสอดคลองกัน บรรลุจุดมุงหมายของการจัดการบริการรักษาพยาบาล ตลอดจนลดปญหา

อุปสรรค การขัดแยง ทําใหการทํางานคลองตัวขึ้น เจาหนาที่เกิดความมั่นใจและมีขวัญในการทํางาน  

 สรุป จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย จะเห็นได

วา หัวหนาหอผูปวยมีงานที่ตองรับผิดชอบมากมายตลอด 24 ชั่วโมง ซึ่งงานที่รับผิดชอบน้ันจะอยูในรูป

ของกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับผูปฏิบัติงาน ผูปวยและครอบครัว รวมถึงบุคลากรอ่ืนๆ ในทีมสุขภาพ 

โดยหัวหนาหอผูปวยจะเปนผูปฏิบัติและดูแลใหกิจกรรมตางๆ เหลาน้ีดําเนินไปอยางราบร่ืน เปนระบบ 

ระเบียบสูเปาหมายที่กําหนดไว เพื่อสรางคุณภาพการพยาบาล ดังน้ันการที่หัวหนาหอผูปวยจะปฏิบัติ

หนาที่ดานการบริหารงานหอผูปวยใหมีประสิทธิภาพ บรรลุผลสําเร็จไดน้ัน ตองมีความสามารถในการ

บริหารงานหอผูปวยเปนอยางดี และมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานอยางแทจริง จึงจะนําพาองคการให

ประสบผลสําเร็จได 
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1.4  ความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

 

 ความหมายของความสามารถ  

 พจนานุกรมเวบสเตอร ( Webster, 1986) ใหความหมายของ Ability วา หมายถึง 

Competency in doing : Skill, the quality or state of being able.( ความสามารถที่จะปฏิบัติได : ทักษะ 

คุณภาพหรือสภาพของการแสดงความสามารถ) และใหความหมายของ Competency วา The quality or 

state of being competent. (คุณภาพหรือสภาพที่แสดงออกถึงผูมีความชํานาญ มีประสบการณและมี

คุณสมบัติที่เหมาะสม) 

 คาสท และโรแซนวิก (Kast and Rossenzweig, 1985) กลาววา ความสามารถเปนการ

ปฏิบัติตามหนาที่หนึ่งๆ ของบุคคลตามความรู ทักษะ และวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของเฉพาะสาขา เปนสิ่งที่

บงบอกถึงระดับการปฏิบัติที่สามารถกระทําได 

 เคนดเลอร ( Kendler,1994) กลาววาความสามารถ หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมของคน

ที่มีแนวโนม แสดงใหเห็นถึงความชํานาญในการปฏิบัติงานดานตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานนั้น 

 จากความหมายของความสามารถ จึงสรุปไดวา ความสามารถ หมายถึง การกระทําสิ่งหนึ่ง

สิ่งใดซึ่งแสดงออกถึงพฤติกรรมของคนอันเปนผลจากการเรียนรู การศึกษา และสามารถนําไปปฏิบัติ

หรือกระทําใหเกิดผลสําเร็จได แตจะสําเร็จไดมากนอยเพียงใดน้ัน ขึ้นอยูกับความสามารถของแตละ

บุคคล 

 ในสวนของการบริหารงานนั้น ผูบริหารนับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของ  

หนวยงาน หรือองคการ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานจึงขึ้นอยูกับความสามารถของผูบริหาร 

หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตน จึงจําเปนตองมีความสามารถในการบริหารงาน เพื่อนําพา

หนวยงานและองคการใหบรรลผุลสาํเร็จได      

 จากการทบทวนเอกสารดังกลาว กิจกรรมตางๆ ที่หัวหนาหอผูปวยตองใชความสามารถใน

การบริหารงาน คือ การวางแผน การจัดองคการและการจัดบุคลากร การนํา และการประเมินผล ผูวิจัย

เห็นวาความสามารถดานการบริหารงานตามแนวคิดของแบล็คและพอตเตอร (Black, J.S, and 

Porter,L.W., 2000) มีความสอดคลองกับหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงหัวหนา

หอผูปวย ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสรุป ความสามารถทางการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 4 

ดาน คือ การวางแผน การจัดองคการและการจัดบุคลากร การนํา และการประเมินผล โดยไดนําแนวคิด
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ดังกลาวมาผสมผสานกับหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยเพื่อใหมีความสอดคลองกันดัง

รายละเอียดตอไปน้ี 

 1. การวางแผน (Planning) เปนการกําหนดหรือตัดสินใจวาจะทําอะไรลวงหนา เมื่อไร และ

ใครเปนผูกระทํา โดยมีจุดมุงหมายหรือทิศทางที่ชัดเจน เพื่อกําหนดวิธีการที่จะทําใหบรรลุผลสําเร็จ 

การวางแผนเปนการต้ังเปาหมายของการทํางานที่เนนคน และกําหนดรายละเอียดของโครงการหรือ

วิธีการไวลวงหนา กอนที่จะลงมือปฏิบัติใหเปาหมายน้ันสําเร็จ การวางแผนเปนการใชความรู 

ความสามารถกําหนดสิ่งที่จะปฏิบัติ เพื่อใหเกิดผลที่ตองการในอนาคต  ดังน้ันผูวางแผนจําเปนตองเปน

ผูที่มีความชํานาญ ประสบการณ และตองมีโลกทัศนกวางไกล มีความคิดริเร่ิม มีความยืดหยุนใน

สถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

 ในองคกรพยาบาล ผูบริหารมีหนาที่ตองตัดสินใจลวงหนาวาองคกรตองการผลสําเร็จ

เกี่ยวกับการบริการในเร่ืองใด สวนหัวหนาหอผูปวยจะวางแผนเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลในหอ

ผูปวยที่รับผิดชอบ เพื่อใหการบริการผูปวยเปนไปตามนโยบาย ปรัชญาของฝายการพยาบาลและ

โรงพยาบาล ตลอดจนพัฒนาแผนงานตางๆ ใหครอบคลุมถึงการวางแผนการบริหาร เตรียมบุคลากร 

วางแผนใหคําปรึกษาแกบุคลากร ตลอดจนวางแผนการใชเคร่ืองมืออุปกรณในหอผูปวย   

 2. การจัดองคการและการจัดบุคลากร ( Organizing) หมายถึง  การกําหนดความสัมพันธ

ระหวางกิจกรรมบุคคล และปจจัยสําคัญทางกายภาพที่สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปได  

 แบลค็และพอตเตอร  (Black, J.S, and Porter,L.W., 2000) ไดรวมการจัดองคการและการ

จัดบุคลากรเขาดวยกัน ดังนั้นการจัดองคการทางการพยาบาลจึงเปนการผสมผสานปจจัยตางๆ ทางการ

พยาบาลเพื่อใหบุคคลตางๆ สามารถปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงค ซึ่งตองมีการมอบหมายหนาที่ความ

รับผิดชอบของบุคลากรทางการพยาบาลใหชัดเจน มีการวิเคราะหงานเพื่อกําหนดโครงสราง จัดทํา

แผนภูมิการบังคับบัญชา การกําหนดกิจกรรมมอบหมายงานในการทํางานเปนทีม และวางตัวบุคลากร

ใหเหมาะสมกับงาน มีการจัดองคการใหมีระเบียบ ถูกสุขลักษณะ ปลอดภัยและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน

อยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีการกําหนดวิธีการทํางาน การจัดวัสดุอุปกรณและใชทรัพยากรอยางคุมคา  

 3. การนํา (Leading)  เปนการชี้แนะการทํางานใหแกผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา โดย

ใชหลักของแรงจูงใจ สรางขวัญและกําลังใจ เพื่อใหสรางจูงใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการแสดงออก

ถึงภาวะผูนํา การใชอํานาจอยางเหมาะสมในการสั่งการ เพื่อใหการดําเนินงานของหนวยงานบรรลุ

วัตถุประสงค ดําเนินการตัดสินใจ ดูแล ประสานงานใหผูปฏิบัติงานทุกคนสามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
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มอบหมายไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ โดยการใหคําแนะนําหรือนิเทศงานเปนระยะๆ รวมทั้ง

การแกปญหาขอขัดแยงตางๆ  

 4. การประเมินผล (Evaluation) หมายถึง กระบวนการของการติดตาม ตรวจสอบผลงาน 

การปรับปรุงแกไขเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย และวัตถุประสงคที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยมี

ปจจัย พื้นฐาน 4 ประการ คือ การกําหนดมาตรฐาน การต้ังเคร่ืองชี้วัด การเปรียบเทียบตัวชี้วัดกับ

มาตรฐาน และการประเมินผลลัพธที่เกิดขึ้น เพื่อใหผูบริหารไดรับทราบถึงระดับความสามารถที่แทจริง 

ของผูปฏิบัติงาน และผลสําเร็จของงาน 

 หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่รับผิดชอบงานดานการพยาบาลและการบริหารในหอผูปวย 

กิจการในหอผูปวยที่ขาดการวางแผน การควบคุมและการประสานงานจะกอใหเกิดการพยาบาลที่มี

คุณภาพตํ่า แตถาหากหัวหนาหอผูปวยมีความรับผิดชอบและมีความสามารถในการบริหารที่ดี จะ

กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ดังน้ันสรุป

ไดวาความสามารถดานการบริหารงานมีความสําคัญยิ่งตอผูทําหนาที่ดานการบริหารทุกระดับ ทุก

องคประกอบของการบริหาร คือ การวางแผน การจัดองคการ การนําและการประเมินผล และ

ความสามารถในการบริหารจัดการทุกองคประกอบ จะตองใชไดอยางสอดคลองและมีความสัมพันธกัน  

 

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

 

 ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลจะแตกตางกันในแงของผลการปฏิบัติงานและ

พฤติกรรมที่แสดงออกในทางจิตวิทยา เปนเพราะแตละคนมีลักษณะและคุณสมบัติทางจิตวิทยาไม

เหมือนกันคุณสมบัติทางจิตวิทยาของแตละคนเปนผลใหบุคคลๆ หนึ่งแสดงความเฉลียวฉลาด ความ 

สามารถเฉพาะตัว ความรูทางวิชาการ ตลอดจนบุคลิกภาพไมเหมือนกับบุคคลอ่ืน แมคคอรมิคและ              

ไลเจน (McComic and Ligen,1985) กลาววาปจจัยที่มีผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคล 

ประกอบดวย ตัวแปรดานบคุคลและตัวแปรดานสถานการณ 

  2.1 ตัวแปรดานบุคคล (Individual Variables) หมายถึงลักษณะที่แสดงความเปน

เอกลักษณเฉพาะบุคคล ซึ่งจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล และจะสงผลใหพฤติกรรมการทํางาน

ของแตละบุคคลมีความแตกตางกันไป ตัวแปรเหลาน้ีไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ ลักษณะ

ทางกายภาพ ความสนใจและแรงจูงใจ อายุ เพศ ความเชื่อ คานิยม การศึกษา และประสบการณ 
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  2.2 ตัวแปรดานสถานการณ (Situational Variable) หมายถึงลักษณะของสิ่งแวดลอมนอก

ตัวบุคคล ไดแกสิ่งที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สถานที่ทํางาน ลักษณะโครงสรางและนโยบายของ

องคการ ชนิดของการฝกอบรมและการบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในสังคม ปจจัยเหลาน้ีแยกพิจารณา

ไดอีก 2 ประการคือ 

   - ตัวแปรทางกายภาพและงาน ( Physical Variables) ไดแก สิ่งที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

เชน วิธีการทํางาน รูปแบบเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน สภาพเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน 

และสภาพแวดลอมของสถานที่ทํางานที่มีความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคลกับความสามารถของ

การบริหารงาน 

- ตัวแปรองคการและสังคม (Organization and Social Variables) เชน ลักษณะ 

โครงสรางและนโยบายขององคการ ชนิดของการฝกอบรม และการบังคับบัญชา ชนิดของสิ่งลอใจและ

สภาพแวดลอมในสงัคม 

 ความสามารถในการปฏิบัติงานของแตละคนมีความแตกตางกันและเกี่ยวของกับปจจัย

หลายดานรวมกัน เนื่องจากแตละบุคคลมีลักษณะและคุณสมบัติไมเหมือนกัน ทําใหแสดงความฉลาด

หรือความสามารถเฉพาะตัว มีความรูทางวิชาการไมเหมือนบุคคลอ่ืน ซึ่งมีผลทําใหประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคคลมีความแตกตางกันดวย โดย ยังและเดลวิซ (Young and Dulewiez, 2005) 

ทําการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถของแตละบุคคล พบวา สภาพแวดลอมทางสังคม 

ทําใหแตละคนมีคานิยม ทัศนคติ และบุคลิกภาพแตกตางกันขึ้นไปอีก สงผลถึงพฤติกรรมที่แสดงออก

แตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับแมคคอมิคและไลเกนต (McCormic and Ligen, 1985) ที่ไดสรุปวา

ความสามารถในการปฏิบัติงานประกอบดวยหลายปจจัย คือ ปจจัยดานบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา 

ประสบการณ ความเชื่อ คานิยม ความสนใจ ความนึกคิด บุคลิกภาพ ทักษะ เปนตน และ ปจจัยดาน

สถานการณ ไดแกลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน โครงสรางและนโยบายขององคการ 

 ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยจึงไดเลือกปจจัยบางประการที่คาดวามีผลตอการบริหารงานของ

หัวหนาหอผูปวย  โดยเลือกปจจัยดานบุคคลไดแก ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยดานคุณลักษณะเฉพาะบุคคล 

และปจจัยดานสถานการณไดแก บรรยากาศองคการมาเปนตัวแปรในการศึกษา ดังน้ี 

 1. ปจจัยสวนบุคคล 

 ตัวแปรดานบุคคล หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคล ซึ่งจะ

สงผลถึงพฤติกรรมการทํางานของแตละบุคคล ตัวแปรเหลานี้ไดแก ความถนัด ลักษณะทางบุคลิกภาพ 

ลักษณะทางกายภาพ ความสนใจ และแรงจูงใจ อายุ เพศ ความเชื่อ คานิยม การศึกษาและประสบการณ  
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จากการศึกษาของ เคลเลอร (Keller,1991) พบวา ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบงานมากขึ้น ระดับการศึกษา

ที่สูงกวา ประสบการณทํางานและประสบการณชีวิต จะทําใหมีความสามารถและความเชื่อมั่นใน

ตนเองสูงขึ้น 

   การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดคัดเลือกปจจัยสวนบุคคลมาศึกษา 3 ตัวแปร คือระดับการศึกษา 

ประสบการณในการดํารงตําแหนง และการไดรับการอบรมดานบริหาร  

 1.1 ระดับการศึกษา  

   เปนปจจัยที่มีสวนสงเสริมในการปฏิบัติงาน การศึกษาทําใหบุคคลมีการรับรูขอมูล 

การแปลขอมูล การวิเคราะหปญหา และการหาทางเลือกในการแกปญหาโดยการเรียนรูจาก

ประสบการณ และพฤติกรรมที่เคยทําสําเร็จมา (Jalowiec and Power, 1981) จากการศึกษาการบริหาร

การพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย ในยุคภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ โรงพยาบาลศูนย ของสุมาลี จักรไพศาล 

(2542) พบวาหัวหนาหอผูปวยที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี ปฏิบัติการบริหารมีคาเฉลี่ยสูงกวาผู

ที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ดังน้ันผูที่มีระดับการศึกษาสูงจะเปนผูที่มีความมั่นใจในการ

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของความรูและขอมูลที่เชื่อถือได จากการศึกษาของจารุวรรณ ปทอง (2540) 

พบวาวุฒิการศึกษามีความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจดานบริหาร ระดับการศึกษาจึง

นาจะมีความสัมพันธกับความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 

    1.2 ระยะเวลาในการดาํรงตาํแหนง  

   การเรียนรูเพื่อเพิ่มประสบการณจากการทํางาน พรอมทั้งไดรับการฝกทักษะตางๆ 

ตลอดชีวิตการทํางาน ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการทํางาน มีทักษะในการทํางานเพิ่มมากขึ้น จาก

การศึกษาของ Corcoran (1981, อางถึงใน อินทิรา พันธเมธิศร) พบวา ประสบการณชวยใหทักษะ

ทางการบริหารของหัวหนาหอผูปวยเพิ่มมากขึ้น ประสบการณบางอยางของพยาบาลจะชวยใหการ

เตรียมพยาบาลเปนผูบริหารที่ดีได และมีความกลาที่จะเผชิญปญหาตางๆไดดี ประสบการณมากจะชวย

พัฒนาทางดานความคิด มีจินตนาการ สามารถเลือกทางเลือกไดดีและเหมาะสมมากกวา และยังชวยให

บุคคลมีความเชื่อมั่นและมีเหตุผลมากขึ้น (Kirk, 1984) ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Nigro และ 

Nigro (1984) ที่พบวาประสบการณในการทํางานมาก ยอมทําใหบุคคลเขาใจในงานที่ปฏิบัติและ

รับผิดชอบไดดี ซึ่งสามารถคาดการณสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดมากกวาผูที่มีประสบการณนอยกวา  

        1.3 การไดรับการอบรมดานบริหาร  

   การอบรมอยางเปนทางการ สามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา เพราะ

การอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะ และความสัมพันธของบุคคล จึงเปนวิธีที่นํามาใชอยาง
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กวางขวางในการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร หลาย ๆ องคการมีโปรแกรมพัฒนาการบริหาร 

ทักษะดานการบริหารที่ไดรับการอบรม ประกอบดวยทักษะดานเทคนิค ดานมนุษยสัมพันธ ทักษะดาน

ความคิดที่พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางสรางสรรค (Yukl, 1981) สอดคลองกับงานวิจัย

ของมณี  ลี้ศิริวัฒนกุล (2540) พบวาการอบรมดานบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะของ

หัวหนาหอผูปวย การไดรับการอบรมดานบริหารจึงมีความสัมพันธกับความสามารถในการบริหารงาน

ของหัวหนา หอผูปวย 

               2. ปจจัยคุณลักษณะเฉพาะบุคคล   

   คอรโคแรน ( Corcoran,1981 อางถึงในอินทิรา พันธุเมธิศร 2545) ใหความหมายวา 

คุณลักษณะเฉพาะบุคคลหมายถึงลักษณะประจําของบุคคล ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะตัวของหัวหนาหอ

ผูปวย ประกอบ ดวยความมั่นใจ  ความคิดสรางสรรค  ความยืดหยุน ความมีวิจารณญาณ และความมี

เหตุผล  

   1. ความมั่นใจ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยมีความมุงมั่นไมยอทอตออุปสรรค 

มีการแกปญหา การตัดสินใจที่รวดเร็ว เหมาะสม  สามารถโนมนาวผูรวมงานใหรวมมือในการ

ปฏิบัติงานได รวมทั้งสามารถพูดหรืออภิปรายในหองประชุมที่มีผูฟงจํานวนมากได  

 2. ความคิดสรางสรรค หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย แสดงออกในการแกปญหา

โดยหาทางเลือก หลายทางเลือกเพื่อแกปญหา, การแสดงความคิดเห็นในการปรับแผนการพยาบาลให

สอดคลองกับปญหา รวมทั้งการเสนอวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ แกผูรวมงานหรือผูบังคับ บัญชาระดับสูง

ขึ้นไป 

   3. ความยืดหยุน หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออกถึงการปรับ เปลี่ยนได

สอดคลองกับสถานการณอยางมีเหตุผล ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากเพื่อนรวมงานได  

 4. ความมีวิจารณญาณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออกถึงการกระทํา 
ตางๆ โดยมีการคิดวิเคราะห พิจารณาไดอยางถูกตอง สามารถแยกแยะขอมูลที่สําคัญที่จะนํามาใชใน

การแกปญหาได 

 5. ความมีเหตุผล หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยแสดงออกถึงการกระทําอยางมี 

ระเบียบ มีขั้นตอน สามารถอธิบาย ชี้แจงเหตุผลถึงความจําเปนที่ตองปฏิบัติงานแกผูรวมงานได นํา  

ปญหา  มาพิจารณาในการปฏิบัติงานและจัดลําดับความสําคัญของปญหาได 

  คุณลักษณะที่สําคัญประการหน่ึงของมนุษย ซึ่งมีคุณภาพมากกวาความสามารถดาน

อ่ืนๆ คือ ความคิดสรางสรรค เพราะมีประโยชนตอการวางแผนและการแกปญหา (Asbesman and 
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Puccio, 2001)  นอกจากน้ีการที่บุคคลจะทํางานใหไดดีน้ัน จะตองรูจักใชเหตุผล รูจักคิดคนและวิจัย 

รูจักแยกความแตกตางระหวางขอเท็จจริงกับความคิดเห็น ความยึดมั่นกอใหเกิดความมั่นใจ และทําให

ปฏิบัติในเร่ืองราวตางๆ ไปในทางเดียวกัน การที่จะเปนคนที่มีความมั่นคงที่ดี มิไดหมายความวาจะเปน

คนด้ือดึง ดันทุรัง นักบริหารหลายทานมีชื่อเสียงในทางละมุนละไม แตมีความมั่นคงดี การมีความยึด

มั่นแสดงวาเปนผูที่มีความรับผิดชอบดี (สุขประเสริฐ  เวชรังสี 2542)  

  จากขอมูลที่กลาวมา ทําใหผูวิจัยคาดวาคุณลักษณะเฉพาะบุคคล  5 คุณลักษณะ ไดแก 

ความมั่นใจ ความคิดสรางสรรค ความยืดหยุน ความมีวิจารณญาณและความมีเหตุผล นาจะมีผลตอ

ความสามารถในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ดวยเหตุผลและผลการวิจัยดังน้ี  

  1. ความมั่นใจ (Confidence) เปนการแสดงออกถึงการกลากระทําสิ่งตางๆ ใหสําเร็จ

ลุลวงไปตามที่ต้ังใจไว ถึงแมวาจะมีเหตุการณหรือสิ่งอ่ืนใดมาเปนอุปสรรคก็ไมยอทอ ยังคงต้ังใจ

กระทําสิ่งน้ันตอไป โดยมั่นใจวาตนเองจะสามารถกระทําไดสําเร็จลุลวง และถูกตองเหมาะสม ซึ่งความ

เชื่อมั่นหรือความมั่นใจในตนเองเปนคุณลักษณะสวนบุคคลของผูทําการแกปญหา ราคิชและแดร 

(Rakich and Darr, 1985)  

  2. ความคิดสรางสรรค  (Creativity) เปนการแสดงออกถึงการไดนําเอาสิ่งตางๆ มา

ประกอบเขาเปนสิ่งใหม หรือผลิตสิ่งใหมใหเกิดขึ้น การนําเอานวัตกรรมและความรูใหมมาปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงการทํางาน ซึ่งรวมทั้งความคิดและการกระทําดวยความกระตือรือรน  

  การที่ผูกระทําการตัดสินใจไดแสดงออกถึงการนําเอาสิ่งตางๆมาประกอบเขาเปนสิ่ง

ใหมๆใหเกิดขึ้น ตลอดจนรูจักนําเอานวัตกรรมและความรูใหมๆ มาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการทํางาน 

อุษณีย โพธิสุขและคณะ (2544) กลาววา ความคิดสรางสรรค หมายถึง กระบวนการทางปญญาระดับสูง

ที่ใชกระบวนการทางดานความคิดหลายอยางมารวมกันเพื่อสรางสิ่งใหม คือ คิดแตกตาง มีความ

ยืดหยุน มีความริเร่ิมและมีความผสมผสานกลมกลืน ดังน้ันความคิดสรางสรรคจึงเปนสุดยอดแหง

ความคดิรวบยอด โรเดส (Rhodes, 2001) ไดใหแนวคิดของความคิดสรางสรรคประกอบดวย 4 อยาง 

คือความคิดสรางสรรคเปนคุณลักษณะที่มีอยูในตัวบุคคล บุคคลสามารถใชความคิดสรางสรรคเปนกล

ยุทธ เปนผลผลิตที่มีคุณภาพ และเปนสิ่งแวดลอมที่สรางสรรค ซึ่งบุคคลจะมีขีดความสามารถทางดาน

ความคิดสรางสรรคไมเทากัน และสรางขึ้นไดดวยการสอน การฝกฝนและการปฏิบัติใหถูกวิธี  
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  3. ความยดืหยุน  (Flexibility) เปนการแสดงออกถึงการปรับเปลี่ยน และตอบสนองตอ

สถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน ปรับตัว

เขากับสถานการณไดดีทั้งความคิดและการกระทํา ยอมปรับความคิดและการกระทําของตนเอง ซึ่ง

สอดคลองกับแนวคิดของจุง (Jung cited in Silvermen, 1979) ซึ่งเปนนักจิตวิทยา กลาววา ความยืดหยุน

จะเปนตัวเสริมใหความคิดคลองแคลว มีความแปลกแตกตางออกไป หลีกเลี่ยงการซ้ําซอน หรือเพิ่ม

คุณภาพความคิดใหมากขึ้นดวยการจัดเปนหมวดหมู และหลักเกณฑมากขึ้น 

  4.  ความมีวิจารณญาณ  (Judgement) เปนการแสดงออกถึงการกระทําที่ทําลงไปดวย

ความพินิจพิเคราะห มีการประเมินสถานการณ สามารถแบงแยกความจําเปนและไมจําเปนได มีการ

คํานึงถึงความถูกตอง เหมาะสม ยุติธรรม ตลอดจนกฎเกณฑที่ถูกตองไวกอน ทักษะดานวิจารณญาณ

เปนสิ่งจําเปนอยางมากในการตัดสินใจของบุคคล ทั้งในขั้นของการวิเคราะหปญหาและการเลือก

ทางเลือกที่ดีที่สุด (Robbins, 1977 cited in Corcoran, 1981)  

  5. ความมีเหตุผล  (Reasoning) เปนการแสดงออกถึงการกระทําอยางมีระบบ ระเบียบ 

มีขั้นตอน ความเปนเหตุเปนผล สามารถใหเหตุผลของการกระทําสิ่งตางๆ เหลาน้ันได  

   ความสามารถใหเหตุผล วิเคราะหและสังเคราะห เปนทักษะที่มีความสําคัญมากในการ

ปฏิบัติ งานทางการพยาบาล ซึ่งตองการความคิดที่มาจากสติปญญา เนื่องจากการดูแลสุขภาพนั้นตอง

ดูแลคนทั้งคน ซึ่งตองการคิดอยางมีเหตุผล ไบเลย (Bailey, 1975 cited in Corcoran, 1981) ที่เชื่อวาการ

ใหเหตุผลอยางมีระบบน้ันเปนสิ่งที่จะชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และถือวาเปนทักษะการ

วิเคราะหของพยาบาลดวย จะมีการประเมิน วิเคราะห วางแผน และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดจน

การกระทําที่สามารถใชเหตุผลของการกระทํานั้นๆได    

 3. บรรยากาศองคการ 

  ความหมาย  

  ปยธิดา ตรีเดช ( 2540) กลาววา บรรยากาศองคการ หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เมื่อ

นํามารวมกันแลว มีผลกระทบตอระดับการทํางานตอผูปฏิบัติงานในองคการ 

  กริสบี ( Grisby, 1991) กลาววา บรรยากาศองคการเปนสภาพแวดลอมภายในองคการ 

การทํางานของบุคคล คือ การผูกพัน การยึดติดกับกลุม การสนับสนุนจากการบริหาร การกดดันจากงาน 

ความชัดจน การควบคุมและนวัตกรรม ซึ่งบุคคลในองคการไดรับรู และไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 

  สวอนเบอรก ( Swanberg, 2000) ใหความหมายวา เปนการจัดกลุมรูปแบบอยางเปน

ทางการ การผอนคลาย การปกปอง การระมัดระวัง การยอมรับ การไววางใจ และอ่ืนๆ ทําใหเกิดระดับ
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อารมณรวมของสมาชิกในองคการ และเปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกมีความประทับใจและรับรูเกี่ยวกับ

อารมณน้ัน 

  ฟอรแฮนด ( Forehand อางถึงใน ดวงเนตร ภูวัฒนวณิชย 2549) ไดใหความหมาย

บรรยากาศองคการวา หมายถึง กลุมลักษณะที่พรรณนาถึงองคการใดองคการหนึ่ง โดยทําใหองคการ

แตกตางไปจากองคการอ่ืนๆ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 

  ลิทวินและสตริงเจอร ( Litwin and Stringer, 1968) ไดใหความหมาย บรรยากาศ

องคการวา หมายถึง องคประกอบของสภาพแวดลอมองคการซึ่งรับรูโดยบุคคลในองคการทั้งใน

ทางตรงและทาง ออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและการปฏิบัติงาน 

  กลาวโดยสรุป บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางานที่

หัวหนาหอผูปวยสามารถรับรูได และมีอิทธิพลในการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย  

  มิติและรูปแบบของบรรยากาศองคการ  

  การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ ศึกษาจากการรับรูหรือเขาใจของพนักงานที่

มีตอบรรยากาศ แนวทางที่ใชในการศึกษา คือ การประเมินบรรยากาศองคการดวยการใชแบบสอบถาม 

ซึ่งแบบสอบถามดังกลาวจะใหขอมูลเกี่ยวกับมิติตางๆ ของบรรยากาศองคการที่พนักงานรับรู การวัด

บรรยากาศองคการในลักษณะนี้มีนักวิชาการหลายทานศึกษาไวดังนี้      

  แฮลปนและครอฟ ( Halpin and Croft, 1963 อางถึงใน Halpin, 1966) วัดบรรยากาศ

องคการในรูปมิติบรรยากาศ 8 มิติ โดยใหผูปฏิบัติงานประเมินบรรยากาศองคการ  จากพฤติกรรมของ

ผูรวมงาน 4 มิติ และจากพฤติกรรมผูบริหาร 4 มิติ แลวแปลทั้ง 8 มิติใหเปนแบบของบรรยากาศองคการ 

6 แบบ โดยมิติของบรรยากาศองคการ 8 มิติ มีดังน้ี 

  1. พฤติกรรมของผูรวมงาน 4 มิติ ไดแก 

                    1.1 ขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง ความรูสึกวาการปฏิบัติงานมี

ลักษณะตางคนตางทํา ขาดความสามัคคี ขาดความรวมมือประสานงานกัน 

                    1.2 อุปสรรค (Hindrance) หมายถึง การรูสึกวาการปฏิบัติงานขาดความคลองตัว 

ขาดความสะดวกสบาย เพราะผูบริหารใชงานมากเกินไป ผูปฏิบัติงานอึดอัดใจที่ตองปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ ซึ่งเห็นวาไมมีความจําเปนและกอใหเกิดความยุงยาก 

                    1.3 ขวัญ (Esprit) หมายถึง ความรูสึกวาผูรวมงานปฏิบัติงานในหนาที่โดยมีขวัญ

และกําลังใจดีมาก มีความรักในหมูคณะเพราะไดรับการตอบสนองความตองการทางดานสังคม และ

ไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
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                   1.4 มิตรสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง ความรูสึกวาผูรวมงานปฏิบัติงานดวยความ

สนุกสนาน และมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด ซึ่งอาจไมเกี่ยวกับความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

             2.  พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติไดแก 

                   2.1 หางเหิน (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา บริหารโดย

คํานึงถึงระเบียบ ขอบังคับ และนโยบายมากกวาคํานึงถึงจิตใจของผูปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวาง

ผูบริหารกับผูปฏิบัติงานมีนอย 

                 2.2 มุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึงความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหารวา

คํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะควบคุมตรวจตรา สั่งการ และนิเทศการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 

ผูปฏิบัติงานตองปฏิบัติตามคําสั่งโดยเครงครัด ปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด  

                 2.3 ความนาเชื่อถือ ศรัทธา (Trust) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอพฤติกรรมผูบริหาร วา

พยายามที่จะกระตุนหรือจูงใจผูปฏิบัติงานโดยวิธีการที่ผูบริหารปฏิบัติงานของตนใหดีที่สุด  

                 2.4 กรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง ความรูสึกตอพฤติกรรมผูบริหาร วา

ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยแสดงถึงความเปนผูที่มีเมตตากรุณา ชวยเหลือในการปฏิบัติงานและธุระสวนตัว

ของผูปฏิบัติงานเปนอยางดี 

  หลังจากวัดมิติของบรรยากาศองคการแลว แฮลปนและครอฟ ( Halpin and Croft)ได

แปลทั้ง 8  มิติ เปนแบบบรรยากาศองคการ 6  แบบ คือ      

  1. บรรยากาศแบบเปด (Open Climate) เปนบรรยากาศที่สมาชิกมีขวัญกําลังใจดี มี

ความสามัคคีชวยเหลือกัน มีงานทําพอเหมาะกับความสามารถ มีความพึงพอใจในการแกปญหา 

นอกจากน้ียังรูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานน้ี สวนพฤติกรรมของผูบริหารพบวา ผูบริหารมี

บุคลิกเปนที่เคารพรักใคร และเปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน ผูบริหารไม

ตองออกคําสั่งหรือควบคุมบอยๆ เพราะผูรวมงานมีระเบียบวินัยดี ระเบียบกฎขอบังคับยังมีความสําคัญ 

แตสามารถยืดหยุนไดตามสถานการณ  ผูบริหารไมเนนผลงาน แตจะใชวิธีสรางลักษณะของผูนําให

ปฏิบัติงาน จนสงผลตอการปฏิบัติงานที่ดีได บรรยากาศแบบน้ีเปนที่ตองการของผูปฏิบัติงาน และเปน

บรรยากาศที่ดีที่สุด 

  2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) เปนบรรยากาศที่มีลักษณะเดนที่

ผูบริหารสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ และผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการสรางความสัมพันธ

มากกวาความพอใจที่จะไดจากผลสําเร็จของการปฏิบัติงาน บุคลากรรวมมือในการปฏิบัติงานดี ขวัญ

และกําลังใจในการปฏิบัติงานดี ไมเทากับบรรยากาศแบบเปด พฤติกรรมของผูบริหารพรอมที่จะอํานวย
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ความสะดวก คอยชวยเหลือเปนคร้ังคราว แสดงความกรุณาปราณี เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 

และสงเสริมสวัสดิภาพของผูรวมงาน บรรยากาศแบบนี้คอนขางเขมงวดกวาบรรยากาศแบบเปด  

  3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เปนบรรยากาศที่มีลักษณะที่ผูบริหาร

มุงเนนผลงาน คอยควบคุมตรวจตราจนผูปฏิบัติงานไมมีเวลาสรางความสัมพันธฉันทมิตร แตเนื่องจาก

มีผลงานที่ดี จึงทําใหผูปฏิบัติงานมีความภูมิใจ และมีขวัญกําลังใจดีกวาระดับปกติเล็กนอย ผูปฏิบัติตอง

ทํางานรวมกันตลอดเวลา ทําใหความสัมพันธในหมูคณะดี แตความสัมพันธฉันทมิตรมีนอย ผูบริหาร

อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน แตจะกําหนดระเบียบกฎเกณฑวิธีทํางานใหทําตลอดเวลา

ผูบริหารมีความสัมพันธกับผูปฏิบัตินอยเพราะมุงคํานึงถึงผลงาน ไมสนใจความคิดเห็น หลักการและ

เหตุผลของผูอ่ืน ภาวะการนําเปนของผูบริหาร 

  4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เปนบรรยากาศที่ลักษณะของผูบริหาร 

และบุคลากรมีความสัมพันธฉันทมิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอย จึงละเลยคําสั่งกฎระเบียบ หรือการ

นิเทศงาน ทําใหบุคลากรขาดความสามัคคีในการทํางาน บุคลากรไมคอยทํางานมีแตความสัมพันธดาน

สวนตัวดี ขวัญกําลังใจอยูในระดับปานกลาง เพราะไดจากความสัมพันธกันฉันทมิตรดานเดียว ขาด

ความพึงพอใจในงานหรือความภูมิใจในผลสําเร็จของงาน ผูบริหารละเลยการบริหารงานบุคคล  แต 

พยายามแสดงใหเห็นวาบุคลากรทุกคนเปนคนในครอบครัวเดียวกัน ผูบริหารใหความเมตตากรุณา ไม

พยายามทําลายจิตใจของบุคลากร การประเมินผลงานหรือการสั่งการทั้งทางตรงและทางออมมีนอยมาก 

บุคลากรจะคอยกระตุนผูบริหารใหปฏิบัติหนาที่เขมแข็งตลอดเวลา     

  5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ (Paternal Climate) เปนบรรยากาศที่ผูบริหารไดบริหาร

โดยวิธีการออกคําสั่ง ควบคุมตรวจตราและนิเทศงานอยางใกลชิด ผูบริหารพยายามสรางความสัมพันธ

ฉันทมิตรกับบุคลากร แตมักประสบความลมเหลว เพราะบุคลากรไมยอมรับนับถือความรูความสามารถ

ของผูบริหาร บุคลากรแบงเปนกลุมและไมสามารถสรางความสัมพันธฉันทมิตร เนื่องจากผูบริหารไม

สามารถทําหนาที่บริหารงานบุคคลใหอยูในระเบียบวินัยได ผูบริหารรบกวนเวลาของบุคลากรมากกวา

ที่จะอํานวยความสะดวกให ผลงานมีนอย ขวัญและกําลังใจของบุคลากรเสีย เพราะขาดทั้งความสัมพันธ

ฉันทมิตรและความภูมิในผลสําเร็จของงาน ผูบริหารทําตัวเปนผูรูดีทุกอยางทั้งๆที่บางเร่ืองรูเพียง

เล็กนอยเทาน้ัน ทําใหบุคลากรรําคาญพฤติกรรมของผูบริหาร 

  6. บรรยากาศแบบปด (Closed Climate) เปนบรรยากาศที่มีลักษณะที่ผูบริหารได

บริหารงานโดยขาดความรู ขาดบุคลิกภาพของความเปนผูนํา และประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคล 

บุคคลากรเสียขวัญและกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธฉันทมิตรและขาดความภาคภูมิใจ
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ในผลของการปฏิบัติงาน บุคลากรขาดความสามัคคี ผูบริหารไมเคยอํานวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงาน ผูบริหารกับบุคลากรมีความสัมพันธกันนอย พยายามต้ังกฎเกณฑระเบียบ ขอบังคับให

บุคลากรปฏิบัติตามโดยปราศจากหลักการและเหตุผล เพราะมุงสนองความพอใจของตนเทานั้น 

ผูบริหารไมสามารถเปนแบบอยาง ขาดความเมตตากรุณา ขาดความคิดสรางสรรค ไมเคยแสดง

พฤติกรรมผูนําที่ดีตอบุคลากร บรรยากาศแบบน้ีเปนบรรยากาศที่ไมดี ตองรีบแกไข  

  ลิทวินและสตริงเจอร ( Litwin and Stringer, 1968) ไดกลาววา บรรยากาศองคการ คือ 

กลุมของคุณลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่บุคคลภายในองคการสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและ

ทางออม ซึ่งบรรยากาศองคการจะมีอิทธิพลตอแรงจูงใจและพฤติกรรมของพวกเขา ในขั้นแรก  Litwin 

and Stringerไดแบงบรรยากาศองคการเปน 7 มิติ และสรางเคร่ืองมือประเมินบรรยากาศองคการใน 7 

มิติ เรียกวา Climate Questionnaire Form A ซึ่งมีรายละเอียดของแตละมิติดังน้ี 

  1. มิติโครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงาน

รับรูเกี่ยวกับกฎระเบียบขอบังคับ ขั้นตอนในการดําเนินงาน และการติดตอสื่อสารตามสายบังคับบัญชา  

  2. มิติความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ     

  3. มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับ

รางวัลสําหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุเปาหมายขององคการ ตลอดจนความยุติธรรมของนโยบายการพิจารณา

ความดีความชอบ และการสนับสนุนใหกาวหนาในงาน 

  4. มิติความเสี่ยง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับความเสี่ยงในการทํางาน ความทาทายในงาน และกิจกรรมตางๆภายในองคการ 

  5. มิติความอบอุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับความสัมพันธและการชวยเหลือซึ่งกันและกันในองคการ 

  6. มิติความขัดแยง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับการแกไขปญหา การปลอยปละละเลย หรือการไมสนใจปญหาภายในองคการ 

  7. มิติมาตรฐานและความคาดหวังผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะและ

สภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงานและความชัดเจน

ของความคาดหวังผลการปฏิบัติงานภายในองคการ 

  หลังจากน้ันลิทวินและสตริงเจอร ( Litwin and Stringer, 1998) ไดนําเคร่ืองมือประเมิน

บรรยากาศองคการ (Climate Questionnaire Form A) ไปเก็บขอมูลในการศึกษาวิจัยเร่ืองของบรรยากาศ
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องคการก็พบวา มีปญหาและอุปสรรคในการใชเคร่ืองมือดังกลาว เนื่องจากมีความก้ํากึ่งอยูในบางมิติ จึง

ไดมีการพัฒนาเคร่ืองมือประเมินบรรยากาศองคการเพื่อลดความก้ํากึ่งและเพิ่มความชัดเจนในการ

จําแนกบรรยากาศองคการแตละมิติ โดยแบงบรรยากาศองคการเปน 9 มิติ เรียกเคร่ืองมือน้ีวา Climate 

Questionnaire Form B ซึ่งมีรายละเอียดในแตละมิติดังน้ี 

  1. มิติโครงสรางองคการ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงาน

รับรูเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ 

  2. มิติความรับผิดชอบ หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ และการตัดสินใจในงานที่ปฏิบัติ 

  3. มิติรางวัล หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับ

รางวัลสําหรับงานที่ปฏิบัติบรรลุตามเปาหมายขององคการ ตลอดจนความยุติธรรมของนโยบายการ

พิจารณาความดีความชอบ และการสนับสนุนใหกาวหนาในงาน 

  4. มิติความเสี่ยง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับความเสี่ยงในการทํางาน ความทาทายในงาน และกิจกรรมตางๆภายในองคการ 

  5. มิติความอบอุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับสัมพันธภาพภายในองคการในบรรยากาศของการทํางานเปนทีม 

  6. มิติการสนับสนุน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับความชวยเหลือซึ่งกันและกัน ทั้งจากระดับบนและระดับลาง 

  7. มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่

ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับวัตถุประสงค และมาตรฐานของการปฏิบัติงานตามที่องคการกําหนด  

  8. มิติความขัดแยง หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่ผูปฏิบัติงานรับรู

เกี่ยวกับการแกไขปญหา การปลอยปละละเลยหรือการไมสนใจปญหาภายในองคการ 

  9. มิติความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน หมายถึง ลักษณะและสภาพแวดลอมของงานที่

ผูปฏิบัติงานรับรูเกี่ยวกับการเปนสวนหน่ึงขององคการ ตลอดจนการเปนสมาชิกที่ดีและมีคุณคาของ

องคการ 

    สตริงเจอร ( Stringer, 2002) ไดทําการศึกษาและสรุปมิติของบรรยากาศองคการ

ออกเปน 6 มิติ ดังตอไปน้ี 
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  1. โครงสรางองคการ (Structure) หมายถึง องคการไดจัดระบบโครงสรางขององคการที่

เอ้ือตอการดําเนินงานมีการกระจายอํานาจแกผูปฏิบัติงานและมีการติดตอสื่อสารประสานงานที่

คลองตัวขึ้น เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ  

  2. มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) หมายถงึ องคการไดกาํหนดขัน้ตอนและแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน สําหรับใหบุคลากรใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน เพื่อใหไดมาตรฐานเพิ่มสูงขึ้น  

  3. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) หมายถึง องคการไดมอบหมายภาระความ

รับผิดชอบใหกับบุคลากร ไดอยางเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ในแตละงาน 

  4. การใหความสําคัญกับผลงาน (Recognition) หมายถึง องคการเอาใจใสในงาน ติดตาม

และตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางสม่ําเสมอ และสนับสนุนในการสรางนวัตกรรม ในการ

ปฏิบัติงาน 

  5. การสนับสนุนในการปฏิบัติงานจริง (Supportive) หมายถึง องคการไดใหการสนับสนุน

สงเสริม และชวยเหลือบุคลากรในดานสิ่งอํานวยความสะดวก วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช 

งบประมาณ และสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 

  6. ความยึดมั่นผูกพันในงาน (Commitment) หมายถึง องคการมีการสนับสนุนใหบุคลากร

มีความยึดมั่นผูกพันในองคการ โดยการอุทิศตนเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคการ  

 บรรยากาศองคการ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ และเปนองค 

ประกอบ สําคัญในการทํางาน ซึ่งมีผลตอคุณภาพของงาน  โดยบรรยากาศองคการ จะมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคล หรือสมาชิกในองคการ ดานความคาดหวัง การจูงใจ และบทบาท

ของสมาชิกแตละคน ลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer, 1968) กลาววา องคการใดที่มี

บรรยากาศที่เอ้ือตอการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคคลในองคการนั้นปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระ

ในการตัดสินใจในงาน นําไปสูการมีความคิดสรางสรรค มีความเสียสละใหกับองคการ ซึ่งเปน

คุณสมบัติสําคัญสําหรับหัวหนาหอผูปวยที่ควรมีบรรยากาศที่ดีจะกระตุนใหหัวหนาหอผูปวยมีความสุข 

ในการทํางาน ทําใหมีการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ มีประสิทธิภาพกอใหเกิดผลดีตอองคการ คือทํา

ใหองคการพัฒนา เจริญกาวหนามีผลผลิตที่มากขึ้น 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ  สตริงเจอร (Stringer, 2002) เปนกรอบแนวคดิใน

การศึกษา บรรยากาศองคการที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการบริหารงาน ของหัวหนาหอผูปวย 

ประกอบดวย โครงสรางองคการ มาตรฐานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบในงาน ความเอาใจใสใน
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งาน การสนับสนุนในการปฏิบัติงาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน ถาองคการใดมีบรรยากาศที่เอ้ือตอ

การปฏิบัติงาน จะชวยใหการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนไปดวยดีองคการประสบความสําเร็จได  

  

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 จารุวรรณ  ปทอง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะ

บุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความสามารถในการตัดสินใจดานการ

บริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา วุฒิการศึกษามี

ความสัมพันธกับความสามารถในการตัดสินใจดานการบริหารงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

สวนระยะเวลาในการดํารงตําแหนงและการอบรมทางการบริหารไมมีความสัมพันธกับความสามารถ

ในการตัดสินใจดานการบริหารงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05   

 สุมาลี จักรไพศาล ( 2541) ศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในยุคภาวะ

วิกฤติเศรษฐกิจโรงพยาบาลศูนย พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่มีระดับการศึกษาตางกัน

ปฏิบัติการบริหารการพยาบาลในยุคภาวะวิกฤติเศรษฐกิจแตกตางกัน โดยผูที่มีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีปฏิบัติการบริหารมีคาเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  

 สุขประเสริฐ เวชรังสี ( 2542) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการปฏิบัติงาน

บริหารการพยาบาลของหัวหนากลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน พบวา ระดับความสามารถของ

หัวหนากลุมการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชนอยูในระดับสูง  และคุณลักษณะเฉพาะบุคคลมี

ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานบริหารการพยาบาล 

 วรดา ขายแกว ( 2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงานและการคิดอยางมี

วิจารณญาณกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

ของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ประสบการณในการดํารงตําแหนงของหัวหนาหอผูปวย  

มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติบทบาทดานการบริหารของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

ของรัฐในเขตกรุงเทพมหานคร  

 อรุณศรี ตันติวราภรณ ( 2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจ 

และพฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป ผลการศึกษาพบวา 

คุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนา ฐานะเศรษฐกิจและแรงจูงใจ 

มีความ สัมพันธ ทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โดยระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงานในหนาที่หัวหนา ปจจัยจูงใจดานการไดรับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ปจจัยค้ําจุน

ดานสัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา สถานภาพทางการทํางาน และเงินเดือนสวัสดิการ สามารถ

รวมกันพยากรณพฤติกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 35.74 

 วนิดา  รุประมาณ (2546) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติกิจกรรมการบริหารการ

พยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน เขต 6 พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแกอายุ ระดับ

การศึกษา ขนาดของโรงพยาบาล การไดรับการอบรมดานบริหาร มีความสัมพันธทางบวกระดับตํ่ากับ

การปฏิบัติกิจกรรมการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชนเขต 6 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 แรงจูงใจมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับการปฏิบัติกิจ

กรรมการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชนเขต 6 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ.01 และตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณการปฏิบัติกิจกรรมการบริหารการพยาบาลของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาล ชุมชน เขต 6 ไดแกแรงจูงใจ ขนาดของโรงพยาบาล และการไดรับการอบรมดาน

การบริหาร 

 อิสระ บุญญะฤทธิ์ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา สมรรถนะ บรรยากาศ

องคการ กับประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน พบวา บรรยากาศองคการมิติโครงสรางองคการ มิติ

ความทาทายและความรับผิดชอบ  มิติความอบอุนและการสนับสนุน มิติความขัดแยง มิติมาตรฐานของ

ผลการปฏิบัติงานและความคาดหวัง มิติความเปนหนึ่งเดียวในองคการ และมิติความเสี่ยงภัยและการรับ

ความเสี่ยงภัย มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหนางานระดับตน 

 ธนพล เตียสุวรรณ ( 2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ 5 องคประกอบ ความ

เปนสวนหนึ่งของงาน การรับรูบรรยากาศองคการ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมอิเลคโทรนิค พบวา ความเปนสวนหนึ่งของงาน การรับรูบรรยากาศองคการมิติการ

สนับสนุน มิติความผูกพัน มิติโครงสรางและมิติมาตรฐานงาน มีความสัมพันธทางบวกกับผลการ

ปฏิบัติงานของหัวหนางาน 

 จตุพล พยัฆทา ( 2551) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหารการพยาบาลของผูบริหาร

ระดับตน  กลุมการพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวาปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับการบริหารการพยาบาลของผูบริหารระดับตน ไดแกระยะเวลาการปฏิบัติงานดานการ

บริหาร และระดับการศึกษา  

  

 


